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Sammanfattning: Samhällsutvecklingen är en ständigt pågående process som 
påverkar och formar allt i vår omvärld, inklusive oss själva. 
Organisationer påverkas av den ökade konkurrensen genom 
nedskärningar och krav på ökad effektivitet. Det ges större 
frihet och större ansvar. Den andra sidan av myntet är ökade 
krav på kompetens och förmåga att dra gränser kring sin roll 
och prestation. Antalet personer, främst unga kvinnor, som 
drabbas av utmattningsdepression fortsätter att öka.  
Studien granskar utmattningsdepression utifrån personalve-
tares uppfattningar av fenomenet. Detta är särskilt intressant 
eftersom jag håller på att avsluta min utbildning inom per-
sonal och arbetsliv. Personalvetaren har en central roll i 
eftersom arbetslivet ofta belyses som den främsta orsaken 
till utmattningsdepression.  Därför har studien ett naturligt 
arbetslivspedagogiskt perspektiv och intresse. Syftet med 
studien är beskriva och tolka variationen av personalvetares 
uppfattningar och tankar om utmattningsdepression utifrån 
arbetslivet.  
Studien har en fenomenografisk ansatts och utgå ifrån ett 
miljöpedagogiskt perspektiv. Det empiriska materialet är 
insamlat genom kvalitativa intervjuer med personalvetare 
inom den offentliga sektorn.   
Resultatet och analysen belyser komplexiteten av olika på-
verkansfaktorer som kan leda till uppkomsten av utmatt-
ningsdepression. Studien ger förslag på relationsorienterat 
ledarskap och empowerment av medarbetare för att mot-
verka uppkomsten av utmattningsdepression. 
Nyckelord: Utmattningsdepression, fenomenografi, miljöpedagogik, 
kompetens, handlingsutrymme, gränsdragning, empower-
ment, relationsorienterat ledarskap.  
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Förord 
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först” i fikarummet på mitt dåvarande jobb. En kollegas ord till en annan efter att ytter-
ligare en person sjukskrivits på grund av utmattningsdepression. I studentvärlden blev 
bekanta utbrända genom ideellt engagemang inom nation och kår. Samma period åkte 
jag till Stockholm för att besöka en av mina närmsta vänner. Bara ett par veckor senare 
blev även hon sjukskriven. Att skriva en uppsats om utmattningsdepression var därför 
självklart. Både utifrån mitt personliga intresse men även inför min framtida karriär som 
personalvetare.  
Snart ett år senare så är jag äntligen klar. Så mycket som jag har lärt mig och utvecklats 
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Tack även till Glen Helmstad för värdefulla och konstruktiva kommentarer vid min op-
ponering. Slutligen vill jag ge det största tacket till min handledare Maria Löfgren 
Martinsson som har gett mig ovärderligt stöd och inspiration både som handledare av 
denna magisteruppsats men även under hela min studietid vid Lunds Universitet.  
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1. Inledning 
1.1 Problemområde 
Hur kommer det sig att så många unga kvinnor drabbas av utmattningsdepression? I 
dagens samhälle är det ett skrämmande vanligt problem. Det talas om ”Duktighet-
syndromet” det är prestationsbenägna personligheter som drabbas, individer med väl-
digt höga krav på sig själva. Men vart kommer egentligen kraven ifrån? Och vad är det 
som gör att inte alla drabbas? Varför hanterar vi och ser vi på det olika? Är det kanske 
dags att lyfta blicken från att konstatera att det är individer med höga krav på sig själva, 
till att analysera påverkansfaktorer från omvärlden. Genom intervjuer med personalve-
tare kring har jag försökt att lyfta blicken och analysera komplexiteten kring ökningen 
och utvecklingen av utmattningsdepression.   
 
Christina Maslach (1999) populariserade begreppet utbrändhet och betonade sambandet 
mellan samhällsutvecklingen och långvarig stress. Maslach (1999) menar att även under 
industrialismens samhällsförändring i slutet av 1800-talet beskrev människor hur de 
kände sig som en del av en väldig maskin. De olika symptomen klassades som en ny 
sjukdom: asteni. Likheterna med dagens kollektiva ohälsa genom skadlig långvarig 
stress är slående. Samhället drivs av ett kortsiktigt vinstintresse med masskonsumtion 
som belöning. Under 1990-talet ökade förekomsten av svår oro, sömnrubbning och 
trötthet hos män och kvinnor. Detta sammanfaller med Sveriges anpassning till EU, 
sämre fungerande trygghetssystem, ökad arbetslöshet med åtföljande otrygghet i arbetet. 
Hit hör också de ökade effektivitetskraven i arbetet med längre arbetstider som följd 
(Theorell, 2000) En undersökning från Arbetsmiljöverket som statistiska centralbyrån 
genomförde 2012 av 18207 personer visar på att ca 10 % a de tillfrågade kvinnorna har 
fått arbetsrelaterade besvär p.g.a. stress eller andra psykiska orsaker, i kontrast till män 
där det endast är 6 %. En liknande skillnad gäller arbetsrelaterad sjukfrånvaro som är 
vanligare bland kvinnor än män (Arbetsmiljöstatistik Rapport 2012:5 Arbetsorsakade 
besvär 2012). Den s k Lundbyundersökningen som longitudinellt studerat melankoli hos 
svensk normalbefolkning visar att riskerna för att någon gång i livet ”insjukna” i de-
pression är 20-30 % bland män och 45-55 % hos kvinnor (Hagnell, 1984).  
 
I Sverige så har kvinnor haft högre sjukfrånvaro än män sedan början av 1980-talet. 
Detta följer även en internationell utveckling som visar på att kvinnor har större risk än 
män att sjukskrivas i de flesta europeiska länder (Försäkringskassan, 2009). Arbetsmil-
jöverket har fått i uppdrag från regeringen att synliggöra och förbättra kvinnors hälsa i 
arbetslivet, vilket ska slutredovisas våren 2015 
(http://www.av.se/Aktuellt/kvinnors_arbetsmiljo/). Ämnet är med andra ord högaktuellt. 
Trots att vi lever i ett av världens mest jämställda samhällen visar statistiken på att allt 
fler kvinnor sjukskrivs på grund av stress och utbrändhet.  
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Även om Maslach (1999) redan för 15 år sedan betonade sambandet mellan samhällsut-
vecklingen och ökningen av utmattningsdepression så har organisationer och ledarskap-
et ofta beskyllts och setts som huvudsakliga orsaker när en individ drabbas av utmatt-
ningsdepression. Detta ligger i linje med den ökade fokusen på arbetsmiljö och ansvaret 
som organisationer samt ledare har.  
 
1.2 Tidigare forskning 
Britt W Bragée (2009) beskriver i sin avhandling “Kroppens mening: studier i psyko-
somatiska lösningar“ hur det tidigare var vanligast att  kvinnor i 50 års åldern drabba-
des av utmattningssymptom men hur det nu blir allt vanligare bland unga högpreste-
rande kvinnor.  Hon beskriver hur tjejer ständigt kämpar för att bli accepterad av sin 
omgivning genom att försöka anpassa sig till alla krav. Britt W Bragée (2009) menar att 
tjejer pressar sig in i duktighetsrollen som har följt med dem sen barndomen. När de i 
vuxenlivet ställs inför en stressad situation är målet att de måste lyckas så starkt att de 
stöter bort kroppens varningssignaler. Redan 2005 publicerades en uppmärksammad 
studie Duktighetssyndromet-därför går allt fler kvinnor in i väggen  av Monica Renstig 
och Hélène Sandmark. Studien bestod av en enkät med 300 sjuka och 300 friska kvin-
nor samt djupintervjuer med 16 långtidssjukskrivna kvinnor. Mellan åren 2000 till 2004 
ökade antalet sjukskrivningar hos kvinnor som tjänar över 25 000 med 326 %. De sjuk-
skrivna kvinnorna jobbar långa arbetsveckor, är högpresterande, har svårt att be om 
hjälp samt har i allt större grad krav från hemmet och sina närmaste. Studien belyser 
även att många av de intervjuade kvinnorna känner sig som en “bluff” som kommer att 
genomskådas. Även känslomässiga förväntningar på arbetet och moraliska värderingar 
från sitt privatliv påverkar graden av stress och oro.  Många av respondenterna ansåg 
det svårt att hantera personal professionellt och att man inte måste vara älskad av alla. 
En annan stressfaktor som belystes i studien var internationaliseringen och utländska 
chefer som pekar med hela handen och som kräver snabbare produktion och leverans. 
Forskarna menar att se arbetet som en spelplan kan vara ett steg att undvika utbrändhet. 
Tidigare i år publicerades Hasselberg et al. forskningsartikeln Self-reported stressors 
among patients with Exhaustion Disorder: an exploratory study of patient record 
(2014) med syfte att kartlägga vilka typer av faktorer, både från arbetet samt från privat-
livet, som är avgörande när människor söker hjälp för utmattningssymtom. Studiens 
resultat visar på att arbetsrelaterad stress är den mest utbredda stressoren, följt av relat-
ionsproblem i privatlivet samt känslomässiga krav i arbetet. Forskarna menar att både 
krav från arbetet samt ledarskaps relaterade faktorer är av största vikt för att arbeta före-
byggande mot utmattningsdepression hos medarbetare.  
 
1.5 Avgränsning 
Då jag endast har arbetat inom privat sektor och där sett flera exempel bland kollegor 
som drabbats av utmattningsdepression var det av intresse att studera fenomenet inom 
offentlig sektor. Studien kartlägger de sju offentligt anställda kvinnliga personalvetares 
uppfattningar kring utvecklingen av utmattningsdepression. Det är deras levda verklig-
het som är i fokus. Därmed utgör studiens metod, fenomenografi en viktig avgränsning. 
Avsikten är att visa på komplexiteten och därför lyfts påverkansfaktorer fram utifrån ett 
arbetslivs- och miljöpedagogiskt perspektiv.  Jag gör därför ett aktivt val att se på ut-
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mattningsdepression utifrån olika dimensioner i omvärlden vilket redovisas ytterligare i 
det teoretiska ramverket.  
 
1.3 Syfte 
Det övergripande syftet är att beskriva och tolka personalvetares tankar om utmatt-
ningsdepression utifrån arbetslivet. Problematiken är relevant för arbetslivet och i da-
gens organisationer då utmattningsdepression hos medarbetare är skrämmande vanligt. 
Syftet är även att kunna presentera en studie som är av relevans för arbetet som perso-
nalvetare och som kan användas som reflekterande underlag till framtida utmaningar 
inom området samt belysa det växande problemområdet med utmattade medarbetare.  
 
 
1.4 Frågeställningar 
Med bakgrund i ovanstående problemformulering samt det övergripande syftet framträ-
der följande frågeställningar:  
 
• Vad är personalvetares uppfattningar kring fenomenet utmattningsdepression? 
• Hur resonerar personalvetare kring framtidens utveckling och utmaningar kring 
utmattningsdepression? 
• Hur resonerar personalvetare kring samhällsutvecklingens relation till utmatt-
ningsdepression?   
 
1.6 Disposition 
Efter detta inledande kapitel följer ett andra kapitel där den teoretiska referensramen 
presenteras. I detta andra kapitel beskrivs både det miljöpedagogiska perspektivet och 
dess relevans till fenomenet. Därefter presenteras forskning och teorier kopplat till ut-
mattningsdepression. Teorin är uppdelad efter Moxnes (1984) modell över påverkans-
faktorer utifrån samhället, det organisatoriska, det mellanmänskliga och det personliga. 
I det tredje kapitlet beskrivs, förklaras och motiveras min metod och de val jag gjort 
under studiens gång. Därefter i det fjärde kapitlet presenteras studiens resultat i utifrån 
samma struktur som teorikapitlet. Uppsatsen avslutas med ett femte kapitel som presen-
terar en diskussion och slutsatser. I detta slutliga kapitel belyses även metodologiska 
reflektioner, studiens bidrag samt förslag på fortsatt forskning.  
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2. Teoretiskt ramverk 
I kapitlet presenteras det teoretiska ramverket som kommer att användas för att djupare 
analysera och förstå det empiriska materialet senare i uppsatsen. Först presenteras det 
miljöpedagogiska perspektivet vilket har format studiens karaktär och syfte. Därefter 
presenteras forskning och teorier kopplat till fenomenet Utmattningsdepression. Avsik-
ten med teorin är att belysa komplexiteten. Utmattningsdepression är komplext med 
påverkansfaktorer utifrån flera olika dimensioner som växelverkar ömsesidigt. Därför 
presenteras teorier från flera olika dimensioner istället för att endast välja ut en. Detta 
för att kunna belysa komplexiteten av fenomenet utmattningsdepression, För att tydlig-
göra detta används en modifierad modell baserad på Moxnes (1984) figur över förut-
sättningar samt hinder för lärande och utveckling. Jag har lagt till samhällsutveckling-
en till modellen för att förtydliga hur den är ständigt pågående.  
 
2.1 Miljöpedagogiskt perspektiv 
Pedagogik förknippas ofta med skolan, undervisning och uppfostran.  Men sedan 1960-
talet så bedrivs även pedagogisk forskning om arbetslivet. Under 1990-talet växte en ny 
inriktning av pedagogisk forskning fram med Arvid Löfberg i spetsen. Han intresserade 
sig tidigt för arbetsplatsen som miljö för lärande. Forskningsinriktningen kom att kallas 
för miljöpedagogik som idag kan ses som grunden för organisationspedagogiken (Gran-
berg & Ohlsson, 2011). Miljöpedagogiken handlar bl.a. om hur individen själv konstru-
erar sin kunskap och sina föreställningar om världen. Detta sker genom handlingar, vil-
ket inom pedagogiken ses som länken mellan människan och miljön.  Lärande sker där-
för kontinuerligt och är tätt förknippat med just handlingar. Det är genom handlingar 
som vi genom reflektion och bearbetning skapar mening.  Individer konstruerar sin kun-
skap i samspel med den kontext individen befinner sig i (Döös, 2011; Granberg, 2009). 
Granberg (2009) belyser kontext som ett viktigt begrepp inom miljöpedagogiken och 
därmed handlingsteori. Viktigt inom detta perspektiv är att individen och omgivningen 
inte är två separata delar utan samverkar och påverkar kontinuerligt varandra. Granberg 
(2009) beskriver detta som; ”Individen är en del av kontexten, samtidigt som denna 
oavbrutet påverkar och påverkas av individen” (s. 66). 
 
För att tydliggöra denna komplexa relation så använder sig Granberg (2009) av begrep-
pen miljö och meningssamanhang. Miljö är den värld som individen handlar i. Denna 
värld där individen handlar består av både av fysiska, tekniska, sociala, strukturella och 
kulturella företeelser.  Meningssammanhanget kan liknas med individens tankenätverk. 
Det består alltså av tankar, uppfattningar och idéer om miljön som grundar sig i tidigare 
erfarenheter.  Lärande sker därför genom handling och genom handlingens relation till 
meningssammanhanget och miljön som utgör kontexten.  
 
Vårt lärande påverkas med andra ord i stor utsträckning av hur vi ser och förstår vår 
värld och den kontexten vi befinner oss i. Därför är det inom miljöpedagogiken centralt 
att belysa perceptionsprocesser. Granberg (2009) beskriver detta som processen där en 
individ tar in information från omgivningen för att därefter tolka och bearbeta den. Pro-
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cessen är mycket komplex men påverkas alltid av våra tidigare erfarenheter och därmed 
vår befintliga kunskap.   
 
Tidigare så sågs individen som en passiv mottagare av information från omgivningen, 
men synen på detta ändrades av James Gibson (1979) . Gibson (1979) visade att hur vi 
ser på omvärlden, perceptionen är en aktiv process där individen selektivt kan välja vad 
hon ser och tar sig an. För att förklara detta introducerade Gibson (1979) begreppet 
affordance. Gibson beskrev affordances som ”all action possibilities” i omgivningen. 
Inom svensk forskning så har detta översatts till erbjudanden från omgivningen. Erbju-
dande låter som något positivt, vilket affordances inte alltid är. Ordet i sig, i den bety-
delse som Gibson (1979) använder det är neutralt. Omgivningen och vår kontext är full 
med olika erbjudanden som individen kan ta till sig. Vilka erbjudanden som individen 
tar till sig beror på en rad olika faktorer som tidigare erfarenhet, kulturella värderingar 
och den aktuella situationen. Den aktuella situationen kan exempelvis inkludera även 
individens psykiska tillstånd om hon är pigg, trött, handlingskraftig eller stressad. I kon-
texten så finns alltså olika erbjudanden och därmed olika handlingsmöjligheter. Hur 
individen ser på dessa är beroende av tidigare erfarenheter. Viktigt att poängtera är att 
individen inte alltid helt fritt kan välja vilka erbjudanden hon vill anta. Som tidigare 
betonats är individen inte fristående från kontexten och därför kan omgivningen trycka 
på individen att anta vissa erbjudanden. Ett exempel på detta är t.ex. en organisations-
kultur som präglar av högt arbetstempo där individen tvingas att också hålla ett högt 
tempo. Det kan också vara ett tydligt direktiv som kommer ifrån ledningen i individens 
organisation. En individ kan också uppfatta ett erbjudande som mindre lockande på 
grund av att tidigare negativa erfarenheter ger det en negativ laddning. Det som händer 
då är att lärprocesser störs eller blockeras. Individer utvecklas olika sätt att hantera er-
bjudanden, vilket också kan ses i negativ bemärkelse som krav. Genom detta resone-
mang belyser Granberg (2009) att lärande inte alltid är något positivt utan kan ha en 
positiv, neutral eller negativ laddning.   
 
 
 2.1.1 Miljöpedagogikens relevans för arbetslivspedagogisk förståelse 
av utmattningsdepression  
Att granska fenomenet utmattningsdepression utifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv är 
av stor relevans. Detta eftersom det belyser komplexiteten i hur både samhället, organi-
sationen och individen själv påverkar individens lärande och utveckling på grund av det 
sammanhang hon befinner sig i. Lärande och utveckling är inte något som bara sker i 
utvalda situationer utan sker kontinuerligt och utgör vårt liv. Miljöpedagogiken kan an-
vändas för att belysa och problematisera de krav och förutsättningar som finns på da-
gens organisationer och dess medarbetare. Vår tid kännetecknas av drastiska föränd-
ringar som globalisering, informationsteknologisk utveckling, finanskriser, klimatför-
ändringar. Detta påverkar dagens organisationer och människorna, och det påverkar 
starkt uppkomsten av utmattningsdepression (Ohlsson, Döös & Granberg, 2011). Stu-
dien har därför ett viktigt miljöpedagogiskt perspektiv för att kunna belysa komplexite-
ten kring utvecklingen av utmattningsdepression samt för att kunna verka som ett re-
flekterande underlag i arbetslivet.   
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2.2 Tidigare forskning och tolkningsram 
Nedan presenteras utvalda teorier och forskning för att ytterligare förklara, analysera 
och skapa en djupare förståelse kring fenomenet utmattningsdepression.  Det lärande 
som kontinuerligt sker utmärker den mänskliga utvecklingen, vilket gör oss till dem vi 
är.  Det finns otroligt många påverkningsfaktorer som både hindrar och främjar vår ut-
veckling. För att tydliggöra den komplexa situationen kan påverkansfaktorer ses utifrån 
Moxnes (1984) modell som presenteras nedan. De olika dimensionerna Det personliga, 
Det mellanmänskliga, Det organisatoriska och Samhället har samtliga olika påverkans-
faktorer som influerar vår utveckling, men också vår hälsa och fenomenet utmattnings-
depression. Det är viktigt att poängtera att alla dimensioner s. Eftersom samhällsut-
vecklingen är en viktig påverkansfaktor och en ständigt pågående process så har jag lagt 
till denna i modellen för att förtydliga. Nedan presenteras de utvalda teorierna utifrån 
områdena Samhället, det organisatoriska, det mellanmänskliga och det personliga.  
 
Figur 1 (Modifierad version av Moxens, 1984 s. 177) 
 
2.2.1 Samhället och samhällsutvecklingens påverkansfaktorer 
2.2.1.1 Marknadsekonomins påverkan på samhällsutvecklingen 
Vi befinner oss i en ständigt föränderlig omvärld med ökade krav på flexibilitet och 
mobilisering. Sennett (2007) anser att uppkomsten av den kapitalistiska marknadseko-
nomin har haft en enorm kulturell påverkan på organisationer och politiken i dagens 
moderna samhälle. Ny teknik, företag med plötslig uppgång, oväntade nedskärningar 
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har alla sin grund i marknadens globalisering. Globaliseringen har gjort att organisat-
ioner världen över idag befinner sig i en helt annan konkurrenssituation än tidigare.  
Byung-Chul Han (2013) reflekterar i den samtidskritiska filosofiske essän Trötthetsam-
hället kring utvecklingen.  Han (2013) menar att utmattningsdepression är ett resultat av 
ett paradigmskifte i vårt samhälle. Vi har gått ifrån ett disciplinerings samhälle 
(Foucaults) som definierades av det negativa ”Du får inte” till ett prestationssamhälle 
som genomsyras av det positiva ”Yes, we can!”.  Han beskriver hur det gränslösa kunna 
är prestationssamhällets positiva modala hjälpverb. Samhället lider av ett övermått av 
positivitet. 
På ett likartat sätt beskriver Rosa i Acceleration, modernitet och identitet. Tre essäer 
(2014) samhällsutvecklingen och moderniteten som en utveckling av acceleration uti-
från ett normativt kritiskt perspektiv.  Samhällsutvecklingen ses som en ständig rörelse 
där den så kallade ekonomiska motorn lyfts fram som en av de främsta drivkrafterna. 
Rosa (2014) demonstrerar genom en modell (se nedan) de olika påverkansfaktorer och 
dess relation till varandra kopplat till samhällsutvecklingen. Rosa (2014) identifierar tre 
olika accelerationsformer i samhällsutvecklingen: den tekniska accelerationen (den av-
siktliga höjningen av hastigheten i målinriktade processer. Tekniken har lett till ett ökat 
tempo inom  transport-, kommunikations- och produktionsprocesser), de accelererande 
sociala förändringarna (kompetens och erfarenheter blir snabbt passé på grund av den 
tekniska accelerationen) samt livstempots acceleration ( då kompetens och erfarenhet 
snabbt blir betydelselös leder det till en känsla av tidsbrist och otillräcklighet trots att vi 
idag gör och upplever betydligt mer). 
 
 
 
Figur 2, Den sociala accelerationens drivkrafter (Rosa, 2014. s. 41) 
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Figuren ovan illustrerar hur de tre accelerationerna påverkar varandra samt de tre moto-
rernas inverkan på samhällsutvecklingen. Den tekniska accelerationen, exempelvis IT 
utvecklingen påskyndar de sociala förändringarna som nya yrkes- relations, och kom-
munikationsmönster. Det öppnas nya möjligheter för individen, men det skapar också 
ett tvång på prestation att hänga med i förändringarna. Den tekniska accelerationen är 
därför en stark drivkraft bakom de sociala förändringarna. Det skapar en stor press 
(och stress) att höja det individuella livstempot för att helt enkelt hålla sig kvar i racet, 
vilket är vår samhällsutveckling. Eftersom individer känner en ökad tidsbrist driver 
detta på utvecklingen av exempelvis snabbare transporter och snabbare kommunikation 
genom IT. Vilket blir en drivkraft till den tekniska accelerationen, och accelerationscir-
keln sluts och kan liknas med ett ekorrhjul som ständigt är i rörelse där de olika driv-
krafterna påskyndar varandra (Rosa, 2014). 
 
2.2.1.2 Samhällsutvecklingens påverkan på individer 
De sociala förändringarna som illustreras ovan skapar nya möjligheter för individer men 
det genererar också ett prestationskrav. Kunskaper och handlingsmönster förvandlas och 
förändras allt snabbare och blir inaktuella. Inte konstigt att många individer känner en 
otillräcklighet. Rosa (2014) ser organisationers krav på den flexibla individen som en 
följd av denna utveckling. Inte längre ses förändringar som något tillfälligt utan som en 
kontinuitet och ständig osäkerhet. Det som Han (2013) och Sennett (2007) beskrev som 
en paradoxal frihet beskriver Rosa (2014) som en klyfta mellan det moderna samhällets 
löfte om självbestämmande och accelerationens krav på anpassning och flexibilitet. 
Detta kan i sin tur leda till utmattningsdepression. Utmattning och andra typer av de-
pression uppträder alltså som en motreaktion mot accelerationspressen i samhällsut-
vecklingen. En stor likhet kan här ses med Hans (2013) resonemang kring prestations-
subjektet i prestationssamhället.   
Sennett (2007) menar att den globala tillväxtstrategin för visso har fört med sig många 
goda saker men förbättrad livskvalité inom organisationer är inte en av dem.  Graden av 
låg informell tillit ökar liksom oron hos individen att inte prestera tillräckligt. De mins-
kade tidsramarna gör att den enskilde individen har svårt för att planera sitt liv. Dagens 
samhälle betonar vikten av frihet och eget handlingsutrymme men det är endast ger en 
falsk frihet med nya maktsystem och nya kontrollsystem. 
Han (2013) menar att samhällsutvecklingen och det han kallar för paradigmskiftet har 
gjort individer till prestationssubjekt, vilket ökar produktiviteten. En stor problematik 
grundar sig i att vi fortfarande ser på problem som om de vore något som drabbar oss 
utifrån, snarare än vår oförmåga att gallra.  Prestationssamhället leder därför till depri-
merade och misslyckade människor som känner sig otillräckliga. I det disciplinära sam-
hället straffade lagar individerna. I dagens prestationssamhälle skuldbelägger vi oss 
själva genom en känsla av misslyckande, depression och utmattning.  
 
Den (depression) utbryter i den stund då prestationssubjektet inte längre kan 
kunna. Kravet på att ständigt kunna leder till depression och utmattning. 
Den är först och främst en göra- och kunnatrötthet. Den depressiva indivi-
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dens klagan, ingenting är omöjligt, är bara möjligt i ett samhälle som tror att 
ingenting är omöjligt…Prestationssubjektet befinner sig i krig med sig 
självt. (Han, 2013, s. 20) 
 
Ovanstående citat illustrerar Hans (2013) tankar kring prestationssamhället och de sam-
hälleliga normer kring hur ingenting är omöjligt. Vår tro på att kunna är så pass kultu-
rellt rotat i dagens prestationssamhälle att individer känner sig otillräckliga för att de 
inte kan allt. Vi befinner oss därför i en paradoxal frihet.  En frihet som resulterar i ökad 
prestation och produktion. Ett resultat av det ökade kravet på prestation är den populära 
förmågan att kunna göra många saker samtidigt, så kallad multitasking. Han (2013) stäl-
ler sig kritisk till detta och anser att det är en regression av den mänskliga utvecklingen.  
 
Multitasking är inte en förmåga som är förbehållen människan i det senmo-
derna arbets- och informationssamhället. Det rör sig tvärtom om en regress-
ion. Multitasking är mycket vanlig bland djur som lever i vilt tillstånd. Det 
är en uppmärksamhetsteknik som är oundgänglig  för att överleva i vildmar-
ken. (Han, 2013, s.22) 
 
Det är en drastisk liknelse att vi har börjat bete oss som djur, men han har en viktig po-
äng. Prestationssamhället kännetecknas av en konstant stress och acceleration som 
grundar sig i den kulturella normen att prestera på flera plan samtidigt. Att ”multitaska” 
leder inte oss inte framåt, utan det skapar ett idéfattigt samhälle. I dag lever vi i en värld 
som lider stor brist på avbrott, det finns ingen tid för återhämtning då vi ständigt överö-
ses av nya intryck och upplevelser. Han (2013) ser bristen på avbrott och återhämtning 
som ett neuralt våld vilket grundar sig i informations stress. Istället måste lära oss att 
kunna djupare fokusera.  
 
 
2.2.2 Organisatoriska påverkansfaktorer 
2.2.2.1 Kontinuerlig utveckling och förändring 
Flexibla och gränslösa organisationer sågs som viktiga besparingar under 1990-talets 
svåra ekonomiska tid. Karlsson (2006) presenterar i en forskningsöversikt att flexibilitet 
både ses utifrån en positiv och en negativ synvinkel, dock har den övervägande forsk-
ningen tills på senare år fokuserat på de positiva aspekterna. I en studie av Sundgren 
Grinups, Bekkengen, Lundberg, & Höijer (2004) presenteras oroväckande statistik över 
omorganiseringar. Över hälften av respondenterna hade varit med om minst två omor-
ganiseringar de senaste fem åren. Var fjärde respondent hade bytt chef fyra gånger eller 
fler de senaste fem åren. Resultatet av studien ” Den bortglömda hälsans folk” pekar på 
att det finns en gräns för hur mycket förändringar en människa orkar med.  
 
Ohlsson (2008) beskriver hur dagens organisationen präglas av motsägelsefulla rörelse 
och utvecklingstrender. Det satsats kvalitativt på organisatoriskt lärande och kompe-
tensutveckling samtidigt som organisationer effektiviseras och slimmas till tunnast möj-
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ligast. Det handlar om att maximera potentialen i den befintliga arbetskraften och öka 
effektiviteten. Olika verksamheter har olika strategier för detta. I vissa organisationer 
skärps kontrollen och medarbetares handlingsutrymme i deras arbete begränsas, medan i 
andra organisationer ökar flexibiliteten och gränserna suddas ut. Flexibiliteten mellan 
arbete och privatliv ställer allt större krav på den enskilda individen att sätta egna grän-
ser (Allvin, Aronsson, Hagström, Johansson & Lundberg, 2006; Ohlsson, 2008)  
 
2.2.2.2 Nedskärningar och effektivisering  
Ohlsson (2008) menar att det i dagens organisationer finns en mer osynlig styrning ge-
nom exempelvis en stark organisationskultur, vilket kan inverka omedvetet på medarbe-
tarna. Ohlsson (2008) exemplifierar hur medarbetare ges flexibla arbetstider och möj-
lighet att arbeta hemifrån i kombination med en stark organisationskultur som premierar 
ständig kompetensutveckling. Detta ställer indirekta krav på att alltid arbeta mot organi-
sationens mål och visioner. Även Sandberg och Kindenberg (2003) belyser den ökade 
fokusen på målstyrning som en konsekvens av gränslösa och flexibla organisationer. 
Målstyrning innebär att kvalitetskrav och deadlines kraftigt ökar vilket i sin tur leder till 
att medarbetaren känner sig otillräckliga. Detta eftersom de har bristande resurser för att 
kunna genomföra arbetet.  
 
Liksom Ellströms (1996) diskussion om livslångt lärande kan detta också bli oerhört 
stora krav på individen både från organisationen och sig själv att ständigt lära, vara ef-
fektiv och vara mål fokuserad. Ohlsson (2008) betonar komplexiteten av att de ökade 
kraven verkar på ett omedvetet plan medans medarbetaren på ett medvetet plan kan 
uppskatta det utökade handlingsutrymmet i arbetet. Men vad händer när gränserna är på 
väg att helt suddas ut?  Tidigare fanns en rumslig aspekt som särskilde arbete och fritid, 
men med dagens tekniska utveckling och komplexitet har dessa gränser upphört eller 
drastiskt förändrats.  
 
Organisationer inom den offentliga sektorn har blivit allt mer slimmade. Detta i kombi-
nation med att välfärden har försvagats skapar större svårigheter för kvinnor än män. 
För att tydliggöra detta presenterar Johansson (2002) statistik från 1990-1997. Mellan 
1990-1997 minskade antalet sysselsatta i Sverige från 4,5 till 3,9 miljoner. Under 
samma period ökade den nationella produktionsindex från 200 till 250. Detta tydliggör 
hur färre sysselsatta arbetstagare arbetar allt mer. Johansson (2002) förklarar hur den 
ökade arbetsbelastningen under 1990-talet steg så pass mycket att många till slut upp-
levde att kraven på arbetet var större än deras resurser och förmåga. Johansson (2002) 
summerar avslutningsvis att forskningen visar på att medelålders kvinnor är den största 
riskgruppen. En förklaring till detta är den ökade arbetsbelastningen på grund av ned-
skärningar samt osäkerheten på dagens arbetsmarknad.  
 
 
2.2.3 Ledarskapet som en mellanmänsklig påverkansfaktor 
2.2.3.1 Det föränderliga ledarskapet 
Ur ett historiskt perspektiv i det disciplinära samhället hade chefer och ledare en aukto-
ritär ledarskapsstil. Samhällsutvecklingen har verkat som en påverkansfaktor mot de-
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mokratisering av organisationer. Det talas idag mycket om platta och därmed demokra-
tiska organisationer. Medarbetare har fått större ansvar, inflytande och över sin arbetssi-
tuation men detta innebär också ökade krav. Samtidigt så har plattare organisationer 
också lett till att antalet ledningsnivåer, i jämförelse med tidigare byråkratiska organisat-
ioner, har blivit färre. Det är därför till allt större grad upp till medarbetaren själv att 
definiera sin arbetsroll. Till stor utsträckning visar forskningen hur detta har gynnat 
både delaktighet och personlig utveckling, men det finns även en negativ sida som 
forskningen inte till lika stor grad har belyst. Otydlighet av struktur kan ses som en på-
verkansfaktor till ohälsa, stress och utmattningsdepression. Ekberg (2006) menar att en 
hög grad av stress, vilket idag finns i många organisationer, kräver en tydlig struktur. 
Fortsättningsvis betonar Ekberg (2006) på att en rad studier har visat på ett samband 
mellan minskad stress i arbetslivet, tydlighet i arbetsrollen, socialt stöd från arbetsled-
ningen och trygghet i arbetet.  
 
2.2.3.2 Ledarskapet i dagens organisationer 
Men vad är egentligen ledarskap? Yukl (2013) belyser i Leadership in Organisations 
hur det finns oändligt många definitioner av ledarskap. Majoriteten av dessa delar anta-
gandet om att ledarskap handlar om att påverka andras prestation. Han väljer därför att 
använda sig av följande definition:  
Leadership is the process of influencing others to understand and agree 
about what needs to be done and how to do it, and the process of facilitat-
ing individual and collective efforts to accomplish shared objectives. 
(Yukl, 2013, s. 23).  
Yukl (2013) anser att det dock inte finns någon ”korrekt” definition av ledarskap som 
kan appliceras i alla situationer. Utan att syftet med en definition ska vara att öka förstå-
elsen kring effektivt ledarskap.   
 
Fiedler (1974) belyste tidigt I forskningsartikeln The contingency model: New 
directions for leadership utilization samspelet mellan ett uppgiftsorienterat och ett relat-
ionsorienterat ledarskap. Han antydde att ledare hade olika fallenhet att antingen vara 
uppgifts eller relationsorienterade i sin ledarskapsstil. För ett bra ledarskap krävs en 
kombination av dessa två. Vidare förklarade Fiedler (1974) att ett framgångsrikt ledar-
skap skapas genom en kombination av tre faktorer. Den första faktorn är relationen mel-
lan ledaren och medarbetare. För det andra handlar det om förmågan att strukturera och 
tydliggöra uppgifter och prestation. Slutligen lyfts den formella positionen som en fak-
tor.  På ett likande sätt beskriver Ekberg (2006) hur ledarskapets särskilt utsätts i organi-
sationsförändringar och att det för med sig nya krav. Som ledare i dagens organisationer 
förväntas du både arbeta uppgifts- och relationsorienterat. Många chefer och ledare sak-
nar kompetens för att uppfylla kraven men något som även saknas är resurser i form av 
tid.  
 
Som poängterat ovan så har forskningen visat på ett positivt samband mellan trygghet 
och socialt stöd från ledningen för medarbetarnas hälsa. Samhällsutvecklingen och or-
ganisationsförändringarna har också ändrat förväntningarna och kraven på dagens le-
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dare. Chefer och ledare idag har allt större krav på sig att vara relationsbyggare och ett 
socialt stöd för sina medarbetare, för att i det långa loppet främja en god arbetsmiljö. 
Whetten och Cameron (2011) presenterar resultat från en 25-årig studie av medarbetar-
undersökningar som visar på att en ledning som inte fungerar väl och som har bristande 
kompetens är den största orsaken till stress bland medarbetare. Enligt Whetten och Ca-
meron (2011) är den viktigaste förmågan hos dagens ledare att kunna värna om sina 
relationer med medarbetare och deras relationer sinsemellan. En väl bra relation mellan 
ledare och medarbetare ökar tillförlitligheten och ger en känsla av socialt stöd. Även 
Landy och Conte (2007) poängterar just relationen mellan medarbetare och ledaren som 
kärnan till en god arbetsmiljö.  
 
Som belystes ovan så menar Yukl (2013) att ledarskap handlar om att påverka medarbe-
tares prestation mot ett gemensamt mål. Precis som det finns oändligt många definition-
er har det gjorts otroligt mycket forskning de senaste 50 åren kring ledarskapsstilar och 
beteende kopplat till effektivitet. Yukl (2012) menar i sin forskningsöversikt att den 
stora mängden forskning kring ledarskap har gjort det svårt att jämföra och interagera 
studiers resultat. Därför gör han ett försök att sammanfatta vad vi vet om effektivt ledar-
skap utifrån forskningsresultat. Resultatet är diagram över fyra så kallade meta-
kategorier av ledarskapsstilar och beteende som kan länkas till dem (ibid.).  
 
  
Figur 3: Fyra ledarskapsstilar och beteenden (Yukl, 2012, s. 68) 
 
På ett likande sätt med teori ovan förklarar Yukl (2012) beteende kopplat till ett relat-
ionsorienterat ledarskap. Supporting handlar om att stötta medarbetarna och hjälpa dem 
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hantera svåra stressfulla situationer. Developing handlar om att utveckla medarbetare 
och att främja deras självförtroende .Recognizing handlar om att se medarbetare och 
visa uppskattning vid hög prestation. Slutligen belyser Yukl (2012) Empowerment  som 
är ett komplext begrepp. Kortfattat handla empowerment om att främja delaktighet och 
inverkan. Men det handlar även om individens utvecklande av självkänsla och självför-
troende.  
Yukl (2012) anser att mer än 50 års forskning understryker hur ledare kan påverka med-
arbetares prestation mot ett gemensamt mål genom att kombinera Task-oriented (upp-
giftsorienterat), Relations-oriented (relationsorienterat), Change-oriendet (förändringso-
rienterat) och external (relation med omvärlden) beteende som är relevant för deras spe-
cifika situation och organisation. Med andra ord situations anpassat ledarskap.  
Kerstin Ekberg resonerar i Vem hinner tänka på hälsa? (2006) kring organisationen i 
förändring och ledarskapets betydelse för medarbetares hälsa. Ekberg (2006) betonar: 
 Hälsa utvecklas bäst av en kombination av handlingsförmåga och hand-
lingsutrymme för individen, parat med förutsättningar i organisationen som 
ger socialt stöd, trygghet och tillit, och möjligheter till ett utvecklingsinriktat 
lärande. (s. 155)  
En stor likhet kan ses med de beteenden som Yukl (2012) relaterade till det relationsori-
enterade ledarskapet.  
 
2.2.4 Personliga påverkansfaktorer 
2.2.4.1 Kompetens 
Enligt Ellström (1997) så saknas konsensus vad det gäller förhållandet och skillnaden 
mellan begreppet kompetens och kvalifikationer. Kompetens kan till exempel handla 
om både personliga egenskaper som till kraven i en arbetssituation. Ellström (1997) ger 
kompetens följande definition:  
 
”The potential capacity of an individual (or a collective) to sucessfully (ac-
cording to certain formal or informal criteria, set by oneself or by somebody 
else) handlle certain situations or complete a certain task or job” (s. 267)  
 
Utifrån detta synsätt på kompetens så ses kunskap som något som är i användning och 
som kontinuerligt utvecklas genom handlingar. Kompetens handlar både om teoretisk 
kunskap samt erfarenheter och utvecklas ständigt. Därför blir kompetens en individs 
handlingsförmåga i en viss kontext. Herman (2005, refererad i Illeris 2013 ) beskriver 
detta som ”förmågan och beredskapen att genom handling möta en utmaning, där det 
ofta underförstås att utmaningen inte är given, utan kontextberoende, inte är rutinmäss-
ig, utan ny och inte på förhand avspeglad i bestämda framgångskriterier, men däremot i 
ett öppet utfall”. Kompetens kan ses som en slags beredskap till handling anpassad till 
det sammanhang där handlingen ska utföras (Ohlsson, 2008).  
 
2.2.4.2Handlingsutrymmet 
Det subjektiva handlingsutrymmet handlar om delvis om individens kunskaper och sätt 
att förstå en viss uppgift i handling. Det handlar även om individens självförtroende och 
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motivation i en viss situation, med andra ord individens kompetens. Det objektiva hand-
lingsutrymmet handlar om de organisatoriska förutsättningar som utgör grunden för 
medarbetares möjlighet att handla, det utgör de ramar eller med andra ord gränser som 
sätts (Ellström, 1996).  En stor problematik i dagens moderna organisationer handlar om 
att medarbetarnas olika roller i organisationen är otydliga. Medarbetare blir osäkra på 
vad som faktiskt krävs av dem eftersom dagens flexibla och föränderliga organisationer 
kräver att de spelar olika roller på arbetsplatsen. Det kan då uppstå en rollöverlastning 
(Lennéer-Axelsson & Thylefors, 2005). Eftersom medarbetarna ofta har många olika 
roller inom sin organisation blir förväntningarna och med andra ord det objektiva hand-
lingsutrymmet otydligt. Enligt Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) är det därför 
viktigt med ett tydligt ledarskap som medvetandegör medarbetarnas arbetsuppgifter, 
ansvarsområde och roll på arbetsplatsen.  
 
Hansson (2004) menar att ett flexibelt arbetsliv kännetecknas av att det inte längre till-
handahåller gränser, strukturer, ramar och riktlinjer för arbetets utförande. Ett mer 
gränslöst arbete gör att individer tenderar att arbeta allt mer och har svårare för att 
släppa arbetet när de är lediga. Många är tillgängliga både i tankeverksamheten men 
även genom telefon och mail. Det är svårt att få tiden att räcka till för både arbete och 
privatliv, vilket ger en känsla av otillräcklighet och dåligt samvete för att man inte hin-
ner med allt (Allvin et al., 2006). Även om det moderna arbetslivet utvecklas mot en 
ökad individualisering och ett större individuellt handlingsutrymme för medarbetare så 
är det viktigt att inte glömma att vi människor lever och verkar i olika sociala samman-
hang som möjliggör och begränsar vårt handlingsutrymme och kontroll (Ohlsson, 
2008). Larsson (2007) menar på att den ökade fokusen på individnivå i dagens organi-
sationer har lett till en ökad press och mindre tid för reflektion och återhämtning.1  
 
Forskningen visar att det allt mer har blivit individens ansvar att organisera sitt arbete 
och sitt privatliv, med andra ord att sätta sina egna gränser. Ohlsson (2008) menar på att 
det är otroligt komplext att hantera olika kontexter som medarbetaren utför handlingar. 
Detta kallas för uppgiftssammanhanget och utgör den kontext där den enskildes tolk-
ningar och förståelse av vad det är för en uppgift hon står inför (med andra ord indivi-
dens kompetens) möter de socialt konturerade ramar som hon verkar inom. Dessa ramar 
kan bestå av arbetsledningens direktiv kring arbetsuppgifters innehåll, de normer och 
den kultur som finns inom organisationen eller den samhälleliga normen av att alla ska 
arbeta hårt. Ohlsson (2008) menar att det går att urskilja tre olika dimensioner av hand-
lande, den funktionella, den sociala och den existentiella. Den funktionella avser utfö-
randet av arbetsuppgifter, särskilt utmärkande är medarbetarens sätt att förstå uppgiften 
, vad det finns för utrymme att utföra den enligt det sätt hon avser samt de förutsättning-
ar som organisationen ger. Den sociala dimensionen handlar om relationer, gemenskap 
och organisationskulturella aspekter av arbetet. Slutligen presenterar Ohlsson (2008) 
den existentiella dimensionen av handling. Denna dimension belyser hur individen han-
terar relationen mellan arbetsliv och privatliv och där hon gör viktiga val som berör li-
vet som stort. Den förändrade gränslösa arbetssituationen leder i allt större utsträckning 
                                                
1 Här kan även Seligmans (1975) resonemang om begränsat handlingsutrymme och inlärd hjälplöshet. Vid intresse 
se; Seligman, M. (1975). Learned Helplessness-on Depression, Development and Death. San Francisco: W.H. Free-
man and Company. 
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till att individen ställs inför existentiella valsituationer kring vad som är viktigt i livet.  I 
det verkliga livet är inte handlingsdimensionerna fristående utan tätt sammanflätade. 
Ohlsson (2008) menar att i en pedagogisk analys så bör samtliga handlingsdimensioner 
belysas för att skapa förståelse över komplexiteten. Handlingsdimensionerna illustrerar 
komplexiteten av våra handlingar och de val vi gör i livet. Enligt Ohlsson (2008) så vill 
vi idag hinna med så väldigt mycket och helst på samma gång.   Val är jobbigt, men 
smärtan kan lindras genom att de val vi gör är medvetna och som inrymmer värderingar 
om vad vi faktiskt tycker är viktigast. Ohlsson (2008) lyfter här fram behovet av så kal-
lad självförvaltandets kompetens. Begreppet grundar sig i Maria Hanssons avhandling 
Det flexibla arbetsvillkor -om självförvaltande kompetens (2004). Det handlar om en 
förmåga att organisera sitt arbete och hantera olika krav. Det handlar om en förmåga att 
både överblicka och reglera sitt handlande för att kunna korrdinera och fokusera.  
 
Utifrån ett pedagogiskt perspektiv menar Ohlsson (2008) att de är av stort intresse att 
granska individens möjligheter att upprätta och upprätthålla en gränsdragning mellan 
jobbet och fritid som harmonierar med den egna livssituationen.  
 
 
2.2.4.3 Krav och kontroll 
Flertalet forskare menar att de ökade kraven och de minskade resurserna förekommer 
både i arbetslivet och privatlivet (se ex Johansson, 2002; Larsson, 2007; Ohlsson 2008). 
Detta gör att det blir allt svårare att försöka hitta en balans i livet. Det höga sjukskriv-
ningsantalet och ökningen av psykiska diagnoser ses som en konsekvens av de ökade 
sociala kraven från samhället som påverkar organisatoriska krav på individen och indi-
videns krav på sig själv (Ohlssoon 2008). Johansson (2002) benämner de ökade kraven 
på individen från alla olika håll som konfliktmodellen. Höga krav i individens olika 
roller och livssfär gör att man ständigt ställs inför svåra val vilket skapar en inre konflikt 
och stress. Detta kan liknas med Ohlsson (2008) tankar kring den existentiella hand-
lingsdimensionen där han också anser att individer idag ställs inför svåra val på grund 
utav samhället och det allt mer gränslösa och flexibla arbetet.    
 
I studier som gjorts av Allvin et al. (2006) visar på hur tjänstemän i dagens organisat-
ioner har höga kvalifikationskrav. Arbetsuppgifterna är inte bara komplexa utan har en 
hög abstraktionsnivå, är ostrukturerade och oförutsägbara. Det betyder ökade krav på 
individens förmåga att själv definiera, strukturera och planera sitt arbete. Detta i kon-
trast till Johansson (2002) som menar på att det många gånger är organisationen som 
misslyckas med att ge det stöd, resurser och riktlinjer för prioriteringar i arbetet. Johans-
son (2002) menar att detta är en risk om individen ges ett stort ansvar och har ett stort 
handlingsutrymme men bristande resurser. 
 
Även om många forskare pekar på den ökade individualiseringen är det fortfarande så 
att människor försöker balansera krav på sig själv, krav från sitt arbete, krav från sam-
hället och krav ifrån sina sociala relationer (Ohlsson, 2008). Sundgren Grinups et al. 
(2004) belyser just hur gränssättande är en central åtgärd för att komma tillrätta med de 
ökade sjukskrivningarna samt ohälsan.  
 
 
20 
Allvin et al. (2006) menar med bakgrund i tidigare forskning att det föränderliga sam-
hället och de ständigt föränderliga organisationerna påverkar människors arbetsvärde-
ringar. Människor hänvisar till inre motiv såsom självförverkligande när de ska förklara 
sina handlingar. Eftersom villkoren eller med andra ord gränserna i samhället och i ar-
betslivet blir mer otydliga och oöverskådliga så tvingas individen att navigera sig efter 
sin egen kompass. Det blir även ökade krav på autonomi i arbetet. Vårt förhållande till 
arbetet bestäms inte bara till arbetsplatsen utan i relation till samhället som helhet.  
 
 
Perski (2000) beskriver vi känner oss överbelastade eller överarbetade blir det en lång-
varig stress som kännetecknas av en period av rubbad balans. Kraven på anpassning och 
de resurser vi har för att möta kraven är inte i balans. Ibland går det att påverka situat-
ionen men inte alltid. En pressad livs- och arbetssituation kan vara mycket svår att på-
verka och utanför individens kontroll. Perski (2000) menar att alla människor har sin 
gräns för hur mycket påfrestningar hon tål. Om signalerna ignoreras kan det leda till en 
någon form av hälsokatastrof som tex utmattningsdepression eller utbrändhet. Orsaker-
na kan vara många och det är inte alltid lätt att påverka dessa.  
 
Allvin et al. (2006) menar att ju mer avancerat och komplicerat arbetet är desto större 
handlings och beslutsutrymme medger det med andra ord. Storleken på handlingsut-
rymme kan även ses som en grad av kontroll. Mänsklig utveckling uppstår genom för-
ändring av relevanta livsbetingelser, tex ökad kontroll eller kollektiv kontroll över yttre 
livsvillkor. Inom denna tradition ses strävan efter kompetens som ett inneboende behov 
hos individen. I detta perspektiv är kontroll ett medel för individen att upprätthålla ett 
jämviktstillstånd-att skapa en relation till sin omvärld, vilken kännetecknas av balans 
mellan omvärldens krav och individens kapaciteter och behov. Detta kan liknas med ett 
begränsat handlingsutrymme och därmed en begränsad grad av kontroll.  
 
 
 
2.2.4.4 Empowerment 
En koppling går att göra mellan individers inre resurser och begreppet Empowerment. 
Empowerment är ett svårdefinierat begrepp. Ekberg (2006) väljer att förklara det som 
individens förmåga att bemästra sin livssituation och vågar stå emot de yttre tryck för 
att nå de mål som är viktiga för henne. Förmåga att göra val, att utveckla självförtroende 
och säkerhet är termer som tillsammans utgör komponenter av Empowerment. En likhet 
med Hanssons (2004) begrepp självförvaltandets kompetens kan ses då även det belyser 
individens förmåga att göra val som är viktiga för henne. Larsson (2007) lyfter fram 
Gibsons tankar kring Empowerment. Gibson menar att det är lättare att definiera frånva-
ron av Empowerment såsom maktlöshet, hjälplöshet, alienation och avsaknad av kon-
troll. Larsson (2007) belyser i sin avhandling hur tillgång till resurser och handlings-
förmåga tillsammans utformar kapaciteten för hur människor kan forma sina liv- alltså 
graden av Empowerment.  
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3. Metod 
3.1 Utgångspunkter 
 
3.1.1 Kvalitativ forskning 
Inom den kvantitativa forskningstraditionen så eftersträvas att forskaren ska kunna sätta 
parantes kring tidigare erfarenheter, kunskap och försöka vara så ”fördomsfri” som möj-
ligt. Larsson (1986) menar att det i någon absolut mening inte går att vara helt ”för-
domsfri”. Verkligheten är mångsidig och subjektiv samt är en konstruktion av infor-
manterna i som medverkat i studien. Det är dock av vikt att belysa att jag som forskare 
har interagerat med informanterna och det empiriska materialet har skapats genom mö-
tet (Hammersley, 2000). Här menar Larsson (1986) att även om den kvalitativa fork-
ningen inte eftersträvar objektivitet så saknar inte den kvalitativa forskaren en förmåga 
att genom medveten reflektion sätta parantes kring det som är taget förgivet. I exempel-
vis en fenomenografisk studie som denna så ändrades och utvecklades min syn och för-
ståelse av fenomenet utmattningsdepression under studiens gång.  Denzin (2009) be-
skriver detta som vikten av att forskaren först närmar sig ”den sociala verkligheten” 
som studeras för att sedan kunna göra en tolkning. Den stora styrkan inom samhällsve-
tenskaplig kvalitativ forskning är förmågan att tränga på djupet och försöka förstå kom-
plexa fenomen som så lätt tas förgivet. 
 
3.1.2 Socialkonstruktivism som kunskapssyn 
Kunskap och meningsskapande är en oundviklig social process som skapas genom in-
teraktion med andra. Socialkonstruktivismen ifrågasätter synen vi har på kunskap och 
sanningar om vår omvärld. Vi skapar ständigt en verkligen som vi ser som ”sann” men i 
själva verket finns det lika många verkligheter som individer på vår planet. Vår verklig-
het skapas genom de sociala processer och interaktioner som vi är en del av.  Detta är en 
viktig utgångspunkt kopplat till studiens fenomenografiska ansatts.  I studien granskas 
personalvetares uppfattningar om fenomenet utmattningsdepression. Deras kunskap och 
syn på fenomenet grundar sig i deras syn på verkligheten. Deras verklighet är socialt 
konstruerad utifrån tidigare erfarenheter, meningsskapande och sociala processer (Burr, 
1995).  
 
3.1.3 Fenomenografisk ansats  
Med grund i studiens frågeställningar och utifrån kvalitativ forskning har studien ge-
nomsyrats av en fenomenografisk ansats. Fenomenografi har sin grund inom den peda-
gogiska forskningen och utifrån ett socialkonstruktivistiskt perspektiv. Metodansatsen 
är utvecklad för att analysera data från enskilda individer och hur de uppfattar ett valt 
fenomen i sin omvärld. Ansatsen har sin grund i ett intresse att beskriva fenomen i värl-
den såsom andra betraktar dem. Metodansatsen är därför särskilt lämplig för att beskriva 
och analysera människors tankar. Utifrån fenomenografin görs det epistemologiska an-
tagandet att människors kunskaper och kompetens grundar sig i tidigare erfarenheter. 
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Därmed är människors uppfattningar subjektiva. (Fejes & Thornberg, 2009; Marton & 
Booth, 2000; Uljens, 1989). Vad man är ute efter är alltså att beskriva fenomen så som 
de uppfattas av människor-deras subjektiva innebörder. Det handlar alltså om individers 
grundläggande förståelse och uppfattning av ett visst fenomen i sin omvärld (Uljens, 
1989) Utifrån fenomenografin är en uppfattning en relation mellan människan och en 
del av omvärlden. Svederberg (1997) beskriver hur begreppet fenomenografi har tonats 
ned och ersatts av ”sätt att erfara”. Att uppfatta något eller att erfara något handlar om 
att skapa mening. Mening skapas genom at människan avgränsar, utskiljer och organise-
rar meningsinnehåll i en del av den uppfattade omvärlden. Meningsskapande och vårt 
sätt att se ett visst fenomen i vår omvärld är ett resultat av våra tidigare erfarenheter 
(Svensson, 1994).  
 
En viktig utgångspunkt inom fenomenografin är därför att söka efter variationer och 
likheter mellan informanterna beskrivningar, vilket har sin grund i individers variation 
av att erfara ett fenomen genom lärande (Fejes & Thornberg, 2009; Marton & Booth, 
2000). Marton och Booth (2000) förklarar att fenomenografi inte är psykologi. Även om 
forskningsfrågorna fokuserar på hur människor uppfattar och erfarit något så handlar det 
inte om kognitiva mönster och vad som händer i nervsystemet, utan en självständig be-
skrivning ifrån den enskilda individen. 
 
Inom fenomenografin talar man om första och andra ordningens perspektiv och be-
skrivningar. Första ordningens perspektiv handlar om att uttala sig om världen såsom 
den erfars av människor. Sätten att erfaras världen eller ett valt fenomen tas ofta för 
givna av dem som erfar; de ser dem inte och de är inte medvetna om dem. Inom feno-
menografin så försöker man se de bakomliggande sätt att erfara världen och ett visst 
fenomen, vilket blir föremål för forskning. Ett uttalande eller påstående utifrån andra 
ordningens perspektiv återspeglar därför den lärandes sätt att erfara fenomenet, att för-
stå det( Marton & Booth, 2000).  
 
 
3.2 Tillvägagångsätt 
3.2.1 Urval 
En förfrågan och beskrivning av studien syfte skickades ut till en rad olika organisation-
er inom den offentliga sektorn i Skåne. Förfrågan och informationsmailet skickades 
vidare genom olika administratörer inom flertalet offentliga organisationer som sedan 
skickade mailet vidare till yrkesverksamma personalvetare. De sju första personalvetar-
na som svarade och visade sitt intresse för att medverka i studien, samt hade varit i kon-
takt med utmattningsdepression som fenomen under sin yrkesverksamma tid utgör urva-
let till denna studie. Därmed skedde ett bekvämlighetsurval (Cohen et al. 2007, Trost, 
2010) Intervjupersonerna i studien har själv anmält sitt intresse för att medverka och har 
därmed tankar och erfarenhet av det valda fenomenet utmattningsdepression. I detta typ 
av urval är det viktigt att betona att intervjupersonernas uppfattningar inte är representa-
tiva i statistisk mening, men eftersom detta är en kvalitativ studie är statistisk represen-
tation ingenting som eftersträvas. Samtliga intervjupersoner är yrkesverksamma perso-
nalvetare och arbetar direkt eller indirekt med utmattningsdepression genom sitt perso-
nalarbete. Intervjupersonerna har mellan 12 till 25 års erfarenhet av att arbeta med per-
sonalfrågor.  
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3.2.2 Fenomenografiska intervjuer 
Det empiriska materialet består av kvalitativa semi-strukturerade intervjuer med sju 
personalvetare inom den offentliga sektorn. Inom den fenomenografiska metodansatsen 
har intervjuer varit basen. Detta med tanke på fenomenografins syfte att ta reda på hur 
individer beskriver och föreställer sig sin omvärld (Larsson, 1986). Att få fram hur indi-
vider ser på sin omvärld och deras tankar kring ett fenomen är allt ifrån enkelt. Larsson 
(1986) belyser problematiken i att ha alltför strukturerade frågor. När exempelvis en 
intervjuperson svarar på en fråga, så svarar hon kanske inte nödvändigtvis på det som 
jag som intervjuare har avsett med just den frågan, utan hon svarar på sin egen tolkning 
av frågan (Larsson, 1986). Inom den valda metodansatsen är därför semi-strukturerade 
intervjuer att förespråka och intervjuerna är ofta tematiserade. En semi-strukturerad 
intervju kan liknas med ett samtal men den har ett syfte och det finns en professionell 
uttänkt teknik bakom den. En intervju som grundar sig i denna teknik berör ofta utvalda 
teman vilket kan kopplas till studiens frågeställningar och syfte. Larsson (1986) belyser 
hur det i fenomenografiska intervjuer är av stor vikt att ibland när intervjupersonen sva-
rar formulera om frågan när man vet hur hon svarat och om svaret inte var i linje med 
vad jag som intervjuare hade för avsikt med frågan. Dahlgren och Johansson (2009) 
poängterar också vikten av att i fenomenografiska intervjuer få ett så rikt och uttöm-
mande svar av intervjupersonerna som möjligt. Tekniken för att kunna fördjupa och 
utvidga samtal kallas för probing. Vilket är typer av uppföljningsfrågor som ställs av 
intervjuaren i syfte att utveckla och fördjupa samtalet som exempelvis ”Vill du utveckla 
lite kring hur du menar?”. Detta kan även ske icke-verbalt genom nickningar eller 
hummande.  
 
Kvalitativa intervjuer i studier men fenomenografisk metodansats syftar till att samla in 
underlag av olika beskrivningar av hur ett utvalt fenomen uppfattas och beskrivs på 
olika sätt (Svederberg, 1997). Därför så har fenomenografiska intervjuer andra ord-
ningens perspektiv. Uttalanden ifrån intervjupersonerna grundar sig i hennes sätt att 
erfara fenomenet utmattningsdepression hos medarbetare och i sin omvärld. Den hand-
lar om hennes lärande och sätt att förstå det. Därför är det som tidigare nämnt oerhört 
viktigt att nå bortom ytliga åsikten och försöka djupare förstå. Detta genom följdfrågor, 
omformulering av intervjufråga och probing (Dahlgren och Johansson, 2009; Larsson, 
1986; Svederberg, 1997).  
  
 
3.2.3 Intervjuguiden och intervjuprocessen 
Under mina intervjuer använde jag en intervjuguide (se bilaga 1), som tematiserades 
och baserades på tidigare forskning och teorier om utmattningsdepression. Jag hade från 
början en vision om att granska beskrivningar och förståelse av fenomenet utifrån di-
mensionerna samhällsutvecklingen, organisationen och det personliga. Intervjuguiden 
tematisering utgår därför efter dessa. Kvale och Brinkmann (2009) belyser vikten av att 
ha kunskap om intervjuämnet och att ha ett aktivt lyssnande i intervjusituationen. Detta 
för att på ett flexibelt sätt kunna följa upp intervjupersonernas svar med hänsyn till 
forskningsfrågorna. Därför gjordes emellanåt ett medvetet val att aktivt ställa ledande 
följdfrågor för att intervjupersonerna skulle ge svar och information i enighet med 
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forskningsfrågorna. Dock så har ledande frågor försökt undvikas i så stor utsträckning 
som möjligt. Detta i enighet med den fenomenografiska ansatsen som intresserar sig för 
individernas subjektiva uppfattningar av ett fenomen. De enskilda intervjuerna tog mel-
lan 45 till 75 minuter och resulterade i 6,5 timmes inspelat intervjumaterial. Efter att 
alla intervjuer genomfört transkriberades materialet vilket resulterade i ett transkriberat 
empiriskt material på 32 sidor.  
 
 
3.2.4 Bearbetning av empiriskt materialet och analys 
Det inspelade intervjumaterialet transkriberades och lästes igenom flertalet gånger. Ge-
nom reflektion och kritisk granskning av materialet började olika kategorier utkristalli-
sera sig. Olika citat kopplat till olika delar av fenomenet utmattningssymptom kategori-
serades under rubriker som delvis inspirerads av intervjuguidens struktur (individ, sam-
hällsmekanismer och organisation). Larsson (1986) menar att i fenomenografiska stu-
dier brukar alltid beskrivningen av uppfattningen, kategorin illustreras av citat. Dessa 
har syfte att hjälpa läsaren fånga innebörden i den gestaltningen som gjorts av uppfatt-
ningen. En kontextuell analys kännetecknas av att urskilja helheter och delar inom ett 
valt sammanhang, ett valt fenomen. Kvalitativa skillnader mellan fenomenets helhet och 
fenomenets delar granskas samt relationen mellan dessa (Svedberg, 1997). Kärnan i 
analysen utgör därför en jämförelse mellan de olika intervjupersonernas utsagor, fram-
kom likheter och skillnader i det empiriska materialet.   
 
Bearbetningen av det empiriska materialet har sin grund i Dahlgren och Johansson 
(2009) sjustegs modell. Transkriberingen av intervjuerna lästes igenom ett flertal 
gånger. Därefter gjordes ett urval av citat och utsagor från respondenterna i enighet med 
intervjuguidens struktur används för att illustrera kategorierna. Olika underkategorier 
utkristalliserade sig som kan ses som kärnor till huvudteman individ, ledarskap, organi-
sation och samhällsmekanismer. Då intervjuerna behandlar olika aspekter och orsaksni-
våer av utmattningsdepression så samlades citat och stycken från respondenterna från 
samma teman i separata dokument. Larsson (1986) rekommenderar detta starkt eftersom 
det underlättar översikten oerhört. I underkategorierna framkommer främst likheter men 
även olikheter av respondenternas uppfattningar. Kärnan i analysen är jämförelsen mel-
lan olika svar från respondenterna. Ständigt jämförs likheter och olikheter. Genom att 
kontrastera respondenternas uppfattningar framkommer det karaktäristiska för en upp-
fattning, med andra ord en beskrivningskategori (Larsson, 1986; Uljens 1989). 
 
Larsson (1986) poängterar vikten av att i analysen komma under ytan på det empiriska 
materialet, att finna det som är underförstått. Vilka antaganden kan finnas bakom ett 
resonemang? Att jämföra beskrivningar från respondenterna, som alla är mer eller 
mindre olika, skapas en kontrast och ett resonerande kring bakgrunden till dessa olik-
heter. ”Man kan således ställa sig frågan: Vilka utgångspunkter har den här personen 
som gör att hon resonerar annorlunda än den här? På så sätt framarbetas ett kategorisy-
stem över variationen av uppfattningar (Larsson, 1986).  
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3.3 Ett etiskt förhållningsätt 
I all forskning är det av stor vikt att kontinuerligt reflektera över etiska och moraliska 
frågor. Vetenskapsrådet (2002) och Kvale och Brinkmann (2009) redovisar på likartade 
sätt forskningsetiska principer för kvalitativ forskning och betydelsen av informerat 
samtycke, konfidentialitet och konsekvenser.  
 
Både i samband med att förfrågningar om att delta i studien och i samband med inter-
vjutillfällena så informerades deltagarna om studiens allmänna syfte, upplägget för in-
tervjun och tematiseringen av intervjuguiden. Jag informerade även om hur lång tid 
intervjun ungefär skulle ta samt gick igenom Vetenskapsrådets forskningsetiska riktlin-
jer. Därmed belystes; 
- Att endast jag kommer att ta del av det inspelade intervjumaterialet och att det endast 
kommer att användas i forskningsändamål.  
- Deltagaren kommer förbli fullständigt anonym i studien 
- Intervjun får avbrytas ifall önskas av deltagaren 
- Resultatet av studien är en allmän handling 
- Deltagaren kommer att får ta del av studiens resultat 
Deltagarna medverkade av sin fria vilja samt sitt intresse i studien och har därmed gett 
sitt samtycke (Kvale & Brinkmann, 2009; Trost 2010) 
 
Samtliga deltagare informerades om att de deras konfidentialitet och att studien inte 
kommer redovisa data som kan identifiera deltagarna (Kvale & Brinkmann, 2009, Trost 
2010). Inför intervjutillfället förklarades detta som anonymitet då det är ett vanligare 
begrepp i folkmun. Jag klargjorde också tydligt för intervjupersonerna att endast jag 
kommer ha tillgång till det inspelade intervjumaterialet och att materialet inte kommer 
att användas i något annat syfte än denna studie. Detta benämns av Vetenskapsrådet 
(2002) som nyttjandekravet.   
 
Det tillhör även den forskningsetiska principen att överväga de konsekvenser som en 
studie kan ge. Summan av potentiella fördelar som nytta både för organisationerna och 
deltagarna måste vara större än riskerna för att studien ska genomföras. Min förhopp-
ning är att denna studie kommer att verka som ett viktigt reflekterande underlag kring 
fenomenet utmattningsdepression samt ge ny kunskap och förståelse både till de som 
medverkat i studien, deras organisationer samt andra intressenter (Kvale & Brinkmann, 
2009).  
 
 
3.4 Metodkvalitet-trovärdighet och öppenhet 
I studier så diskuteras ofta validitet och reliabilitet. Dessa idéer har sin grund inom den 
kvantitativa forskningstraditionen och jag har valt att i enighet med Trost (2010) istället 
diskutera kring studiens trovärdighet. Kvale och Brinkmann (2009) menar att det är av 
stor vikt att metodstegen från studiens början till den slutliga uppsatsen beskrivs så de-
taljerat som möjligt. Detta för att läsaren ska kunna bedöma studien trovärdighet. Jag 
har därmed försökt att på ett tydligt och öppet förmedla alla metodologiska val som 
gjort under studiens gång. Jag har även öppet redovisat de perspektiv och den ansatts 
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som format studien. Även Mason (1996) belyser vikten av öppenhet i kvalitativa studier 
och kallar det för transparens. Det handlar om att på ett öppet sätt demonstrera för läsa-
ren hur jag har nått mitt resultat.  
 
 Larsson (1986) beskriver hur det i kvalitativa studier främst är analysens trovärdighet 
som ifrågasätts.  Problematiken som uppstår är hur vidare forskarens tolkning är rimlig 
och inte representerar min egen uppfattning. Kvale och Brinkmann (2009) förklarar hur 
det produceras många intervjustudier som är helt färglösa. De menar att det personliga 
perspektivet förloras som resultat av rädslan för subjektiva tolkningar. Forskaren måste 
veta vad hon vill förmedla till sina läsare. Problemställningen kring personalvetares 
uppfattningar kring fenomenet utmattningsdepression kom därför först, sedan valet av 
metod. Larsson (1986) belyser detta som viktigt för att kunna producera intressant 
granskning och analys av problemet.  
 
 
3.5 Källkritik 
Innan jag genomförde mina intervjuer ägnade jag mycket tid åt att läsa mig in på ämnet 
utmattningsdepression, både forskning och populärvetenskapligt. Långt ifrån allt tas upp 
i denna uppsats men det var en väldigt viktig utgångspunkt för att sätta mig in i pro-
blemområdet. Det var även av stor vikt att vara väl påläst kring fenomenografi innan 
intervjuerna genomfördes, för att klarare veta vad jag sökte efter. Sökningen efter rele-
vant och kvalitativ litteratur har gjorts genom Lunds universitets bibliotekskatalog Lo-
visa och Lunds universitets sökdatabas LUBsearch. Jag har även använt mig av databa-
serna EBSCOhost och Emerald som har nåtts via Lunds universitet libguides, vilket är 
olika ämnesguider. Jag har använt mig av ämnesguiden Pedagogik inkl. Personal & 
arbetsliv. Många intressanta avhandlingar, forskningslitteratur och kurslitteratur kring 
har lett mig vidare till annan mer relevant litteratur, som bättre stämt överens med mitt 
teoretiska och metodologiska behov. Jag har i så stor utsträckning som möjligt försökt 
hitta originalreferenser. Utöver detta har jag försökt använda både internationell som 
nationell forskning kring området. Inom den valda teorin kring pedagogik har jag främst 
använt mig av teorier från framstående personer inom den pedagogiska forskningen i 
Sverige i kontrast till min litteratur kring samhällsutvecklingen där jag använder mig av 
internationell samhällskritisk litteratur, utifrån ett mer filosofiskt perspektiv. Under hela 
denna resa har jag kontinuerligt utvecklats just genom att hitta fördjupad och mer rele-
vant teori kopplat till studiens syfte och frågeställning. Jag har aktivt reflekterat kring 
mina val av litteratur och hur den ska fylla ett syfte att ytterligare ge en djupare förstå-
else av fenomenet utmattningsdepression. Jag har även aktivt reflekterat kring källornas 
relevans utifrån miljöpedagogik och socialkonstruktivism, eftersom perspektivet och 
kunskapssynen har präglat studiens helhet. Jag har en hel del äldre litteratur, främst 
inom min metodlitteratur. Detta är ett aktivt och medvetet val att använda dessa, då 
många av de valda referenserna nästintill kan ses som grundare av fenomenografi som 
metodansatts.  
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4. Resultat och analys 
Inledningsvis ges en introduktion kring vad som kännetecknar en fenomenografisk ana-
lys. Därefter presenteras respondenternas uppfattningar kring fenomenet utmattnings-
depression utifrån samma struktur som användes i det teoretiska ramverket. Uppfatt-
ningarna har kategoriserats in i olika beskrivningskategorier utifrån samma struktur 
som användes i det teoretiska ramverket. Strukturen är viktigt för att belysa hur feno-
menet utmattningsdepression ses utifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv. Med detta me-
nas att individen och omgivningen inte ses som två separata delar, utan samverkar och 
påverkar kontinuerligt varandra. Samhället, det organisatoriska, det mellanmänskliga 
och det personliga är alltså inte separata delar utan samverkar i en komplex relation 
(se figur 1). 
 
4.1 Fenomenografisk analys 
Fenomenet utmattningsdepression har granskats i denna studien där syftet med studien 
har varit att beskriva variationen av personalvetare uppfattningar om detta fenomen uti-
från olika grader av komplexitet. En analys i enighet med fenomenografisk ansatts 
handlar om att analysera variationen av respondenternas uppfattningar (Larsson, 1986). 
Detta genom att jämföra både likheter och skillnader. Genom att analysera variationen 
av uppfattningar som en utvald grupp individer har av ett fenomen strävar man efter att 
förstå meningsinnehållet i varje intervju där sedan olika beskrivningskategorier kan ut-
sagas (Uljens 1989).   I en analys som helt följt fenomenografisk tradition hade de olika 
beskrivningskategorierna setts som resultatet av analysen. I denna studie så följs inte 
den fenomenografiska ansatsen fullt ut då jag likt Dahlgren och Johansson (2009) har 
valt att även använda teori för att på ett djupare plan analysera det empiriska materialet. 
Detta kommer att presenteras i nästa kapitel eftersom jag anser att det underlättar för 
läsaren.   
 
4.2 Samhället 
4.2.1 Påverkansfaktorer på samhällsnivå -konsekvenser för organisat-
ioner 
Enligt uppfattningarna så har samhällsutvecklingen och marknadsekonomin påverkat 
organisationerna i stor utsträckning. Respondenterna beskriver det ökade ekonomiska 
inriktningen och hur det idag är större krav på organisationerna att vara effektiva och 
hur det har lett till nedskärningar.  
 
” Sen är det ju så om man tittar på samhället i stort och marknaden i stort så har det ju 
förändrats. Ska man vara med i affärsverksamheten så handlar det om att hela tiden le-
verera och vara på tå och den biten har förändrats kan jag tycka, väldigt mycket ... All-
ting handlar om att bevaka de andelar av marknaden man tagit och försöka ta nya ande-
lar. Och det är det ju väldigt mycket mer fokus på idag”. (Ingrid) 
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Carin beskriver hur samhällsutvecklingen ökade kraven på effektivitet har resulterat i 
nedskärningar; ” Ja det är neddragningar och effektiviseringar. Att man inte har möjlig-
het att ha de resurserna man hade tidigare. Man ska vrida och vända på vart ända krona 
och man ska vara supereffektiv. Det man innan var 4-5 personer på att göra är det 
kanske en eller två idag som ska utföra precis samma saker.” Hon menar att det bottnar 
sig i ” Samhället inriktning på pengar. Att det är bara pengar och det är ekonomerna 
som styr och alla kurvorna och vinsterna ska bara peka upp. Vi har också begränsat med 
medel, och det är skattemedel dessutom”.  
 
Ingrid beskriver hur det tydlig har blivit ökade krav på effektivitet för att överleva som 
organisation; ” Det handlar om att vi måste visa bättre effektivitet för att kunna legiti-
mera att vi finns”. 
 
Cecilia beskriver att den största förändringen i organisationer under hennes yrkesverk-
samma tid är att man dragit ner på resurserna ” Totalt sett så tycker jag att man har dra-
git ner på resurserna, det är mindre personal på samma arbetsuppgifter.”. Även Carin 
beskriver nedskärningarna; ” Vi lever inte ens i slimmade organisationer, jag vill påstå 
att vi jobbar i anorexia organisationer till och med. Att det är så tight och man ska vrida 
och vända på var ända krona Och att det är ett resultat av samhället i övrigt”.  
 
Vissa av respondenterna betonar hur samhällsutvecklingen och det ökade kravet på ef-
fektivitet också påverkar organisationskulturen.  Organisationer har inte råd att ha per-
sonal som inte presterar och detta ger en känsla inom organisationer att alltid vara ut-
bytbar.  
 
Lisbeth menar på att slimmade organisationer ger en känsla av att hela tiden vara utbyt-
bar ” Dels är det slimmade organisationer och sen är det också att det är arbetsgivarens 
marknad. Du är alltid utbytbar. Verkligen känslan av att vara utbytbar.”. Lisbeth fortsät-
ter att berätta: ” Det är inte riktigt okej att inte räcka till...man är den här utbytbara… det 
är väldigt svårt att gå på sparlåga idag, generellt, man måste leverera hela tiden visa. 
Om det är konkurrens eller behålla jobb, är man ung så måste man visa om man då ska 
göra karriär”. På liknande sätt beskriver Ing-Marie hur organisationer inte har råd att 
behålla medarbetare som inte presterar: ” Vi har inte råd med någon som inte är där för 
att prestera…för presterar man inte och levererar man inte då är det nog svårt att vara 
kvar i organisationerna.”  
 
Som ett resultat av nedskärningar och effektivisering har också organisationer blivit mer 
flexibla och genomsyras av en organisationskultur som premierar frihet under ansvar. 
Ing-Marie betonar hur det är mindre kontroll i dagens organisationer: ” Det som är för-
ändrat det är att man jobbar mer självständigt under ansvar idag, att man har större 
tillit”.  
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En uppfattning är också att samhällsutvecklingen har lett till ständiga organisationsför-
ändringar samt ett ökat fokus på målstyrning inom dagens organisationer.  
 
Karolina beskriver ökningen av organisationsförändringar;” Det är ju fler förändringar 
nu, man gillar att göra organisationsförändringar. Sen det tror jag kommer från att det är 
ständiga krav på effektivitetsökning”. Ingrid kopplar utvecklingen av dagens organisat-
ioner med ökad målstyrning; ” Det är mycket, det är målstyrt på ett helt annat sätt än 
vad det har varit tidigare där det handlar om att om man jämför tillbaka i tiden så kunde 
man gömma sig och det var inte så himla tydligt, uppföljningar var inte alls lika, idag 
följ det upp jättenoga, målstyrning. Man mäter ner på väldigt låg nivå, kanske för låg 
emellanåt, på individnivå”. På ett liknande sätt beskriver Carin; ” Det är mer regelstyr 
många saker idag. man mäter det på et helt annat sätt och det ska administreras och do-
kumenteras så att man kan göra uppföljningar på ett helt annat sätt än vad jag tror man 
gjorde tidigare”.  Även Lisbeth betonar den ökade målstyrningen och beskriver även hur 
hon anser att det har haft en negativ inverkan på de mjuka delarna inom organisationen; 
” Jag tycker att det är mycket effektivitet, målstyrning, hårda varor…Hårda värden, det 
ska levereras. Att ibland glömmer man kanske, det är jättebra att ha målen här men om 
man ser sin personal och jobbar med de mjuka värdena mer att bli sedd och få feedback, 
skapa social gemenskap så når man de här målen tillsammans för att man vill det och 
inte för att man måste”.  
 
 
4.2.2 Påverkansfaktorer på samhällsnivå -konsekvenser på individnivå 
4.2.2.1 Samhällsidealet-perfekt och lyckad inom allt 
Samtliga intervjupersoner belyser hur samhällsidealet över hur du ska vara som kvinna 
idag är att man ska lyckas inom alla områden.   
 
Ylva beskriver; ” Ja vi har ju pratat om alla de här kraven. Och ja det gäller ju även det 
privata livet, du ska vara framgångsrik, du ska ha en fin bostad, barnen ska bli fram-
gångsrika, pressen är hård. Och det är ju skillnad om vi backar 20 år tillbaka i tiden”. 
Cecilia beskriver hur hon ser de ökade kraven genom sin egen dotter ” Man ska äta rätt 
man ska träna, allting är så perfekt, ha mycket vänner, vara social hela tiden, det är inte 
lätt.”. Carin redovisar en liknande bild på samhällets krav och idealbild för unga kvin-
nor; ” Men samtidigt så har vi den här idealbilden att kvinnan ska vara perfekt överallt. 
Hon ska ha en fantastisk arbetssituation, hon ska göra karriär, hon ska vara en förträfflig 
hustru hon ska vara en perfekt mor hon ska ta hand om sina barn och sina gamla föräld-
rar, ha ett otroligt socialt nätverk hon ska idrotta, hon ska göra allt och dessutom så ska 
hon resa jorden runt”.  
 
Även Ingrid beskriver hur man ska lyckas på många olika fronter; ” Det är lite det här 
med något slags samhällskrav på att lyckas, att ha ett bra jobb, vad det nu är. Oftast är 
det lite kring statusgrej, pengar, att lyckas socialt utifrån vänner, umgänge, familjedelen, 
hantera familjesituationen på något sätt så handlar det mycket om att vi ska lyckas på 
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alla möjliga fronter”. Karolina tycker också att det är stora krav på dagens kvinnor; ” 
Jag tycker att dom är stora och det är många roller man ska få ihop och där måste man 
själv fundera så att man, man behöver inte vara bäst på allt”. Hon utvecklar vidare; ”Å 
ena sidan är det väldigt fokus på utseende och hur man konkurrerar på den sidan men 
man ska också vara fena på att kunna allting annat, vara en fantastisk mamma och man 
ska ha en fantastisk kropp. Så kraven där är ju ändå lite högre på kvinnor”. Men tyvärr 
verkat den perfekta idealbilden av en kvinna som är bäst och har lyckats med allt vara 
normen i dagens samhälle. Ing-Marie berättar hur hon kan se en tydlig förändring av 
detta i kontrast till förr i tiden: ” Jo det slår mig varje gång när de kommer hit de kvin-
norna som är födda på 80-talet. Man ska ha ett perfekt liv idag. man ska ha vara smal, 
vacker, välutbildad, man ska gifta sig, rätt klänning, man ska ha barnen, man ska ha ett 
bra sexliv, man ska motionera och vara hälsosam och äta rätt, herregud tänker jag det är 
tur att slipper allt det där för sånt slapp man för i tiden. Det fanns en annan glädje och 
lycka, man behövde inte vara perfekt förr”.  
 
Lisbeth menar att ” Vårt perfekta samhälle som någonstans blir så ytligt att djupet för-
svinner. Jag tänker någonstans att springer man på alla de här ytliga bollarna, då tappar 
man ju bort sitt eget, det är klart att du blir sjuk om du inte är förankrad i dig själv”. 
Lisbeth menar att kravet på att göra karriär kan koppas till att du är en lyckad människa: 
” På något sätt är det mer en etikett på att du duger om du har ett fräckt jobb.” 
 
4.2.2.2 Ständig tillgänglighet- en stressfaktor och ett hinder för återhämtning 
Majoriteten av intervjupersonerna belyser IT som en viktig del i samhällsutvecklingen 
men också som en faktor till ökad stress och brist på återhämtning på grund utav ständig 
tillgänglighet. Ylva berättar; ” Med tanke på utvecklingen, jag tänker på IT och såhär så 
har ju pressen ökat väldigt mycket. Idag har du ju det här med mobilen, email att du 
måste vara tillgänglig på ett helt annat sätt. Det är klart att det blir en stressfaktor för 
många. Många har ju väldigt svårt att koppla av när de kommer hem…då pratar jag 
främst om arbetsledare”. Även Cecilia beskriver detta; ” Först var det nog med datorer-
na, att det går ju väldigt snabbt att maila till varandra och man förväntar sig ett ganska 
snabbt svar”. Hon berättar vidare att det är en problematik att vara påkopplad även på 
sin lediga tid, och hur man inte riktigt då kan koppla av.  Även Ingrid beskriver hur det 
blir en stressfaktor; ” Jag tror inte att vi tänker så mycket på vad det egentligen gör med 
oss människor utifrån att alltid vara tillgängliga, att vi har svårt att stänga av”. Även 
Lisbeth menar på att IT har en negativ inverkan på människors förmåga att gränsa av: ” 
Det  (IT) tror jag är en stor, stor skillnad, förr gick du hem nu är du anträffbar 24/7…det 
tror jag är en stor påverkan att man inte gränsar av sig när man är ledig, det tror jag är 
negativt” . Karolina förklarar utvecklingens påverkan på människan; ” Vi har blivit ett 
sånt här supereffektivt samhälle, och människan kanske inte ska vara så effektiv alltid”.  
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4.3 Det organisatoriska 
 
4.3.1 Påverkansfaktorer på organisationsnivå-konsekvenser på mel-
lanmänsklig nivå 
4.3.1.1 Chefens roll i förändring 
Samtliga respondenter beskriver hur förändringen av dagens organisationer också har 
påverkat chefens roll. Idag ställs det helt andra krav på chefer trots bristande tid.   
 
Ingrid beskriver hur chefens roll har förändrats mycket bara under det senaste decenniet 
” Det har blivit väldigt mycket mer kring det att följa upp. Vilket innebär att du måste 
vara mycket mer all-round. Du måste kunna jobba både med både affärer, kunder sam-
tidigt som du också är bra på att jobba med individen, utvecklingsfrågor och så”. Även 
Carin beskriver chefens förändrade roll och de ökade kraven ” Jag tror att det på ett sätt 
är tuffare att vara chef idag, därför att chefsrollen belyses på ett helt annat sätt och då 
blir det tydligt också vad som ställs för krav”.  
 
Karolina menar på att det ofta är mellanchefer som blir överbelastade och som oftast får 
utmattningssymptom ” Det kan ju också vara så att man har även små resurser och vill. 
Det kan vara kompetens men även själv. Vi kan ju se lite grann på mellanchefer som 
har, vissa kan ha svårt att hålla många bollar i luften, eller om det blir något ryck vi läg-
ger på någon ny pålaga vi håller på med arbetsmiljö nu…Där är det ibland lätt att orga-
nisationen som sitter med detta hela tiden, lite omoget bara ner med det så har vi kon-
troll över det men det skapas inte några extra resurser till de stackars mellancheferna 
som också ska hinna med det”. Lisbeth beskriver hur den ökade effektiviteten tvingar 
chefer att vara mer uppgiftsorienterade istället för relationsorienterade: ” Det är väldigt 
höga krav på chefer från alla håll och kanter. Tror att fler chefer måste vara uppgiftsin-
riktade, det finns inte så mycket tid att bygga relationer även om jag tänker att det är det 
som krävs för att skapa bra arbetsplatser”.  
 
Förändringen av organisationer och de ökade kraven på chefer har gjort att många har 
slutat. Organisationer idag är i allt större behov av ett väl fungerande ledarskap samti-
digt så är det svårt att rekrytera chefer eftersom det är så stora krav.  
 
Organisationer idag är i större behov än någonsin att ha ett väl fungerande ledarskap 
menar Karolina; ” I arbetslivet så tror jag att chefernas kompetens och personliga mog-
nad är oerhört viktigt. Att de har en bra inre kompass och kompetens att hantera männi-
skor, intresserad av människor”. Ingrid beskriver hur de förändrade kraven på chefer 
märks tydligt i rekryteringsprocessen; ” De vi anställer idag som första linjens chef, har 
helt andra kompetenser och kompetenser med sig i bagaget och förmåga för att kunna 
hantera både affär och personal. Om jag tittar tillbaka på de chefer som kanske finns 
kvar fortfarande så hade de aldrig fått en anställning idag. Vi ställer helt andra krav på 
de personerna som vi rekryterar och det tror jag att den har förändrats ganska mycket 
bara på senare år.” De som kanske passade som chefer förr kanske inte längre fungerar i 
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dagens organisationer. Ingrid utvecklar chefens roll i förändring; ” När den förändrings-
processen började och de kraven började öka så är det väldigt många personer som har 
slutat, antingen av pensionsavgångar eller där företaget har drivit ett avslut”. Även Ceci-
lia belyser hur de förändrade kraven på chefer har lett till att många har slutat; ” Det hör 
man ju på de som har varit chefer länge, särskilt mellanchefer eller de på första nivån, 
deras arbetsuppgifter har ändrats väldigt mycket och vi har haft kanske 20-30 % som 
har fått sluta som chef eller valt att sluta för att de klarar inte den pressen det är att vara 
chef längre och dom har varit chefer innan ju. Så nog närmare 30 % under 10 år som har 
slutat. Och har gått ett steg tillbaka för det är så mycket de ska kunna idag. Det är tufft 
för de, de är väldigt stressade. Hela tiden nya mål som de ska följa så vi är hela tiden på 
de…” 
 
4.3.2 Påverkansfaktorer på organisationsnivå-konsekvenser på indi-
vidnivå 
4.3.2.1 Arbetsuppgifter och arbetstempo 
De flesta av respondenterna beskriver hur organisationsförändringar, nedskärningar och 
effektivisering i dagens organisationer har påverkat medarbetare negativt. Arbetstempot 
har höjt och arbetsuppgifter har blivit allt mer komplexa.  
 
Carin beskriver hur arbetstempot har ökat på grund av de nerskärningar som gjorts ” 
Arbetstakten i sig är någonting som jag känner har förändrats rätt så mycket också. Förr 
hade man tid på ett helt annat sätt att kanske sitta med sina kollegor och prata lite grann 
och resonera men idag  så högarna bara växer det är 1000 saker man ska klara av”. Lis-
beth menar att den ökade effektiviteten leder till många ”quick fix” : ” En annan sak 
som jag inte har tänkt på fören nu är att det är mycket quick fix i organisationer, det ska 
ordnas nu, nu, nu!”. Karolina menar på att nedskärningar inte kan göras utan att det på-
verkar organisationen ” När allting ska bli effektivare så är det chefen som ska se till 
det. När kraven hårdnar så måste han ju klara av de här byggstenarna han har att an-
vända utan at det blir ett samhälle med en arbetsgrupp som där människor inte klarar av 
det. Och det ha såklart sin gräns, du kan inte krympa saker hur mycket som helst utan 
att det blir smärta någonstans”. Lisbeth ställer sig kritisk till varför tempot i dagens or-
ganisationer måste vara så högt: ” Det är snabba leveranser och det är stor mängd och 
det är mycket som ska göras samtidigt från många håll och kanter. Jag tror att det är en 
ökad belastning överlag. Jag tror att tempot, tempot, ja men tiden är ju detsamma. Sen 
kan man tänka varför är det så bråttom? ”.  
 
En annan uppfattning är att arbetsuppgifternas karaktär har utvecklats och blivit mer 
komplexa. De komplexa arbetsuppgifterna minimerar möjligheten till återhämtning.  
 
Cecilia förklarar; ” Arbetsuppgifterna har ändrat sig. Dom blir mer kvalificerade hela 
tiden, datorerna gör det, det finns många program och ja att alla är högutbildade och alla 
kan ju så mycket. Det har verkligen blivit mer avancerade arbetsuppgifter efter hand. 
Allting ska vara så perfekt och följa alla konstens regler. Man får nästan inte göra några 
misstag och det är tufft”.  Karolina menar att det idag är ” Mer komplexa och kognitiva 
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arbetsuppgifter” om det hade varit mer repetitiva arbetsuppgifter så kan man koppla bort 
hjärnan mer, det går inte nu.  
 
Cecilia beskriver hur det ligger i organisationskulturen att man ska vara högpresterande 
hela tiden; ” Det är väldigt högpresterande man ska prestera det högsta hela tiden. Det 
finns inte att man kan vara trött någon dag, det accepteras inte. Men det går lite mot 
varandra, för många jobbar trots att de är sjuka också, och det gör jag själv också om jag 
inte har feber. Så då får man gömma sig på rummet och stänga av telefonen. Men det är 
väldigt högt tempo, det är det.” .  
 
 
4.4 Det mellanmänskliga 
4.4.1 Påverkansfaktorer på mellanmänsklig nivå-konsekvenser på in-
dividnivå 
4.4.1.1 Bristande ledarskap  
Flera av respondenterna beskrev bristande ledarskap som en bidragande orsak till feno-
menet utmattningsdepression. En chef som kan stötta medarbetare och hjälpa till att dra 
gränser ses av många respondenter som en avgörande faktor för att förhindra utmatt-
ningsdepression.  
 
Carin beskriver riskerna med att ha ett bristande ledarskap inom organisationen ”Ja då 
har man en gungig arbetsgrupp som blir sjukskriven, tyvärr. Genom historien har det 
visats många gånger, när det gungar i ledningen då gungar hela arbetsgruppen och då 
har vi olika former utav sjukskrivningar. En del får ont i magen och en del får ont i sjä-
len, tyvärr. Så man ska hitta en arbetsplats med en bra chef”.  
 
Karolina menar att en bra chef kan hjälpa till att se tecken på utmattning samtidigt så är 
det ändå på individens ansvar att sätta sina gränser; ” En chef som är trygg är ju en buf-
fert och en organisation som är trygg. Men sen har ändå individerna ett slags eget an-
svar...En trygg bra chef ser ju om det är någon som drar iväg så kan den hjälpa till att 
sätta gränser men tillslut så hamnar alltid gränssättningen hos individen”. Även Lisbeth 
betonar hur hon tycker att man har ett ansvar som chef att kunna gränsa av.  Även Ing-
Marie betonar chefens roll att kunna fördela arbetet och sätta gränser på arbetet: ” Att 
man måste veta, till exempel om du jobbar inom hemtjänsten, exakt vad du gör när du 
kommer in på morgonen och hur du fördelar jobbet, det är inte så lätt. Närvarande chef 
som vet exakt, som stöttar, hjälper till och lägger strukturen i organisationen”.  
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4.5 Det personliga 
I följande del presenteras först beskrivningar kring vad som händer när medarbetare 
drabbas av utmattningsdepression i form av fysiska och psykiska reaktioner. Därefter 
presenteras beskrivningskategorierna kompetens, krav och kontroll samt gränsdrag-
ning. Under intervjuerna och bearbetningen av det empiriska materialet utmärkte sig 
dessa kategorier. Då uppsatsen utgår ifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv så ses indi-
viden och dess meningsskapande i samspel med sin omgivning. Därför kommer både 
samhället, det organisatoriska & ledarskapet samt det personliga belysas i dessa be-
skrivningskategorier.  
 
4.5.1 Fysiska och psykiska rektioner vid utmattningsdepression 
Intervjupersonerna redovisar en relativt likartad bild kring vad deras uppfattningar av 
fenomenet utmattningssymptom är.  Ylva beskriver; ” Det finns ju en del symptom, som 
är de klassiska. Det här med att man inte kan fokusera, koncentrera, sömnlöshet, värk i 
kroppen är en faktor. Så det är ju de här klassiska, som brukar vara tecken på utbränd-
het. Och just det här att man inte kan fokusera, koncentrera sig. Och sömnlösheten är ju 
nyckeln till det mesta”.   
 
Även Cecilia beskriver utmattningssymptom men fokuserar inledningsvis på när det 
gått så långt som till utbrändhet ” Då ser jag framför mig att man verkligen ligger kvar i 
sängen och inte orkar gå upp. Därför kan man inte jobba för att man är så pass trött och 
handlingsförlamad. Så att man bara ligger och att det då tar lång tid att komma tillbaka”. 
På frågan kring symptom innan en medarbetare har gått så långt beskriver Cecilia sym-
tomen för utmattning; ”Att man börjar glömma, det börjar väll med att man jobbar väl-
digt mycket och att man sitter på jobb och jobbar och inte finner någon återhämtnings-
period. För jobba mycket kan man göra men man måste ha tid att återhämta sig någon 
gång”. Cecilia beskriver dock under intervjun att deras arbetsplats lyckligtvis inte har så 
hög stressnivå och att hon därför inte har kommit i kontakt med fenomenet utmattnings-
symtom som på andra avdelningar eller i andra organisationer.  
 
 I kontrast till Cecilia så beskriver Ingrid genomgående under intervjun att hon under 
sina yrkesverksamma år varit i kontakt med många som har haft, eller varit på gränsen 
till att få utmattningsdepression. ”När jag tänker på det så tänker jag på en person som 
får olika fysiska reaktioner som innebär att man inte klarar av att fungera i sin vardag i 
arbetet och som gör det omöjligt att upprätthålla sitt arbete. Psykiskt naturligtvis också, 
när man hamnar i tunnelseende, yrsel, trötthet har svårt att hantera ljud och miljöer. Ofta 
är det så att det som händer att när man får det och det blir akut så ger kroppen en massa 
signaler kring att nu orkar jag inte mer och oftast är de signalerna då rent fysiskt, det 
kan t.o.m. vara så att man helt brakar ihop och får ett epileptiskt anfall eller så, hjärt-
klappningar, problem med hjärtat är väldigt vanligt men när man gör undersökningar så 
är det inget fysiskt problem utan det är framkallat av stressituationen”. Hon beskriver att 
innan det har gått så långt som de fysiska reaktioner så finns det en rad tecken på att en 
medarbetare befinner sig i riskzonen ” Ja lite med det här att personen upplevs lite för-
virrad, att man har svårt att komma ihåg saker att man har svårt att strukturera vardagen 
så att man så att man så att säga hanterar en sak i taget, löser en sak i taget så man tap-
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par lite sån struktur delar. Kan bli ledsen, reagera på saker och ting, gränsen för hur man 
klarar av att hantera saker som man tidigare gjort sänks, och trötthet”.  
 
Carins uppfattning och beskrivning av fenomenet utmattningssymptom kopplas direkt 
till krav från omvärlden, något som framkom i ett senare stadie under de andra intervju-
erna.  Hon beskriver utmattningssymptom som; ” Fenomenet skulle jag vilja säga är ett 
resultat av höga krav som ställs på medarbetare som själva sätter väldigt höga krav, det 
är inte alltid omgivningen som sätter de kraven utan det är individen med höga ambit-
ioner som drabbas av detta”. Hon beskriver liknande tidiga tecken på utmattning som 
föregående intervjupersoner samt hur kroppen tillslut säger ifrån genom en fysiskt re-
aktion ” Jag tror att man har för mycket att göra för att man vill så väldigt mycket. Att 
man tappar fokus, att man inte blir sig själv riktigt, man blir glömsk, man blir förändrad 
i humöret, man har väldigt lätt för att bli ledsen av småsaker, man tappar koncentration-
en och det ser man ofta i ett ganska tidigt stadie. Men man lägger inte ihop det utan man 
är så ambitiös så man fortsätter ända tills man brakar in i den berömda väggen. När 
kroppen tillslut säger att det går inte. Kroppen stänger av och då kommer man inte ens 
ur sängen” 
 
Även Karolina beskriver hur kroppen stängs av  ”På något vis så säger kroppen till, och 
för vissa så är det mer dramatiskt. Det är som en computer som släcker ner.” Karolina 
menar på att man ibland använder begreppen utmattningsdepression och utmattnings-
symptom för lättvindigt och att det är en väldigt allvarlig diagnos. ” En utmattningsdia-
gnos är egentligen ganska allvarlig diagnos…i dagligt tal hanterar man människor som 
kan säga att nu är jag på gång in i väggen och då är man lite trött på fredag från de till 
dom som verkligen har tappat alla strukturer, kanske knappt kan, orkar inte kliva upp ur 
sängen, kan inte orientera sig, kan inte läsa en bok, orkar inte höra ljud, vågar inte gå till 
affären vågar knappt gå utanför huset. Så man kan säga att det nästan är livshotande på 
det viset för det finns ju de som inte kanske vill leva. För man känner sig helt dränerad, 
ingen energi kvar” 
 
Lisbeth menar att ”man blir liksom mättad på intryck...någonstans är det hjärnan tänker 
jag som är överhettad för man måste stänga av för att överleva på något sätt, väldigt 
sorgligt”. Hon menar att ” Jag brukar säga att kroppen är vår bästa vän för den ljuger 
aldrig för oss. Den försöker på alla sätt att säga ifrån”.  
 
Även Karolina berättar hur de farligaste fallen är de som kör på tills kroppen helt säger 
ifrån ” för de som är farliga är bara dom som arhhhhh som i flygplanen på 9/11, kör på 
till någonting drastisk gör att (knäpp). En läkare sa till mig en gång om inte människan 
är klok nog så bryter man benet eller så blir man sjuk på något annat vis så blir man 
tvungen att ta paus. Och det är det hjärnan vill säga. Det är den som säger ifrån backa, 
backa, gå undan.” 
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4.5.2 Samspelet mellan påverkansfaktorer på samhälls-, organisato-
risk- och mellanmänsklig nivå för individen 
4.5.2.1 Kompetens 
Respondenterna beskriver hur medarbetare som drabbas av utmattningsdepression har 
en tendens till ta på sig en för stor arbetsroll med för mycket ansvar trots bristande 
kompetens. I denna beskrivningskategori samspelar samhället, organisationen och le-
darskapet samt individen själv som påverkansfaktor. Flera av respondenterna resone-
rar kring samhällsnormens inverkan på att axla en för stor roll samt en organisations-
kultur som präglas av att det inte är ok att säga nej vid en förfrågan. Många av respon-
denterna belyser hur det ofta handlar om att ta en ledarroll som en individ kanske inte 
egentligen är redo för. 
 
Respondenterna belyser problematiken när unga medarbetare tar på sig en roll som de 
egentligen inte har tillräckligt med kompetens eller erfarenhet för. Det vanligaste scena-
riot är att axla en chefsposition utan att vara riktigt redo. Ingrid beskriver ” Ibland kan 
jag tycka att det finns en diskussion att allt kan man få människor att göra bara vi ger 
dem tillräckligt med utbildning och rätt förutsättningar, och så är det inte, vi är olika 
som människor. Alla personer passar inte att vara chefer och så är det. Sen spelar det 
ingen roll hur mycket chefsutbildningar de går de kommer inte bli den där bra chefen 
ändå, därför att de har inte de personliga förutsättningarna med sig”. Även Ing-Marie 
beskriver hur det oftast är chefer som hon mött med utmattningsdepression och hur de 
har svårt att sätta gränser är de har så mycket krav från alla olika håll: ” Vi har haft rätt 
många ärenden, brukar säga att det finns gemensamt att de inte alltid klarar de här kra-
ven i jobbet, det kan man se. Sätta gränser. Om man tittar på chefer, oftast är det chefer 
som, jag har inte haft lärare tex... Svårt att sätta gränser och vara tydlig som ledare, det 
kan man se. Att man ibland sägs sig kunna utföra vissa arbetsuppgifter som man inte 
kan, att man har krav från många olika håll, det är också en stor del”.  
 
Carin beskriver hur hon möter medarbetare som har tagit på sig för stort ansvar och som 
tydligt är i riskzonen” Jag kan ju se en del medarbetare som tar ett stort ansvar och då 
kan ja känna ja hur länge orkar du detta, när kommer vi att sitta i ett rehab samtal och 
inte bara i ett vanligt samtal? För det är bara en tidsfråga för vissa, tyvärr…” Carin fort-
sätter med att förklara; ” Jag kan nog se att många ändå visar på att man vill ha ett stort 
ansvar och man tar ett väldigt stort ansvar också. Och ibland kanske man tar ansvar för 
saker som man inte alls har ansvar för. Och det är de fallen tror jag, där man försöker 
göra någonting som man egentligen inte borde göra det är de som går in i väggen sen, 
därför att då blir det för mycket” 
 
Ingrid beskriver hur det både inre och yttre bristande förutsättningar kan leda till ut-
mattningsdepression; ” Antingen hamnar man i yttre omständigheter som man kanske 
inte kan påverka och då försöker man i alla fall eftersom kraven på att lyckas känner 
man väldigt hårt även om förutsättningarna är urusla så försöker man ändå tills man inte 
hantera det längre. Eller som jag sa att man försätter sig i situationer, man kanske tackar 
ja till tjänster som man egentligen inte har tillräckligt mycket erfarenhet med sig i baga-
get och sen så kör man detta tills man blir sjuk för det här med att ge upp och misslyck-
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as är inte okej ”.  Även Lisbeth betonar problematiken av att ha bristande resurser och 
inte kunna säga ifrån: ” Jo många gånger om man hamnar i situationen så har man för 
stor rock, man räcker inte riktigt till. Ja och det kan ju vara att man inte har tillräckligt 
med kompetens. Och nästa fråga på det är det ok att säga nej?” 
 
Ingrid menar belyser problematiken av att ta en ledarroll när man inte är redo och hur 
det skapar en konflikt hos individen, en konflikt inom ens självkänsla ” Tex går in och 
tar en ledarroll som egentligen kräver mer erfarenhet.  Detta skapar en konflikt hos den 
enskilda individen från att vilja klara av det här men man har egentligen inte redskapen 
med sig för att göra det. … Då kan man ju alltid prata om det här med stötta och vilken 
grad det spelar in, och det kan det göra till en viss del, men jag tror att du kan inte kom-
pensera att stötta en person fullt ut om den inte har med sig de personliga förutsättning-
arna i bagaget” 
 
4.5.2.2 Krav och kontroll 
I beskrivningskategorin kompetens och att vilja ta på sig en stor roll, betonade många 
av respondenterna kopplingen till de höga kraven från både samhälle, organisationen 
och individen själv som en orsaksförklaring till varför individer tar på sig en för stor 
roll trots bristande kompetens. Detta kommer att ytterligare betonas i denna del.  
 
Tidigare i resultat och analysdelen så beskrevs hur samhällsidealet påverkade den en-
skilda individen. Idealet för kvinnor idag är att vara perfekt inom allt, detta skapar en 
känsla av enorma krav på perfektion och prestation från samhället. Carin beskrivning 
illustrerar detta väl; ” ” Samtidigt så har vi den här idealbilden att kvinnan ska vara per-
fekt överallt. Hon ska ha en fantastisk arbetssituation, hon ska göra karriär, hon ska vara 
en förträfflig hustru hon ska vara en perfekt mor hon ska ta hand om sina barn och sina 
gamla föräldrar, ha ett otroligt socialt nätverk hon ska idrotta, hon ska göra allt och 
dessutom så ska hon resa jorden runt”.  
 
En koppling görs också av respondenterna till hur dessa krav kan ses som en spegling 
av samhällsutvecklingen och hur de höga kraven börjar redan under uppväxten.  
 
Respondenterna belyser hur prestationskraven börjar redan under barndomen främst för 
många flickor. Karolina förklarar ” dels tror jag att det finns medfött man är olika pre-
stations benägna, alla som har gått i skolan vet att de finns människor som är ambitiösa 
från början och de finns dom som kan rycka på axlarna. Och där tror jag att flickor ge-
nerellt sätt, det är fler flickor som är prestationsbenägna, tidigare i livet” Även Cecilia 
beskriver hur hon tror att det börjar redan i skolan. Likaså beskriver Carin hur prestat-
ionskraven kanske börjar redan genom alla de fritidsintressen och aktiviteter barn har i 
tidig ålder; ” Men visst har kraven ökat, jättemycket. Och det vet inte jag om det är en 
samhällstrend att man ska vara sån, att man har fått det redan från dagis, titta vad jag är 
duktig och vad jag kan…”. Även Karolina poängterar likdanande resonemang; ” Och 
där tror jag att flickor generellt sätt, det är fler flickor som är prestationsbenägna, tidi-
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gare i livet. Det är fler duktiga flickor i skolan, de sköter sig bättre”.  Lisbeth menar att ” 
Jag tror att yngre människor, personer långt ner i åldrarna börjar uppleva den här stres-
sen som det inte var förr alls. Jag tror att man går in i vuxenlivet med en hög stress 
påslagen från början”.  
 
Det har även tidigare belyst hur organisationsförändringar, nedskärningar och ökade 
krav på effektivitet påverkar medarbetare negativt. Respondenterna belyste hur arbets-
uppgifter har blivit mer komplexa och att tempot har ökat. Det finns en känsla av att 
ständigt vara utbytbar. Detta gör att organisationen både direkt och indirekt ställer höga 
krav på sina medarbetare. De mer flexibla organisationerna kännetecknas av ett ökat 
eget ansvar men det finns också en baksida av detta där kraven på medarbetarna ökar.  
 
Samtliga respondenter belyser att det oftast är personer som har väldigt höga krav på sig 
själv och som är högpresterande som drabbas. Allra vanligast är det med kvinnor och 
knappt någon av de intervjuade har varit i kontakt med något fall som har varit en man.  
Ylva beskriver ” De som drabbas är ju många, de som har väldigt höga krav på sig själv. 
Både när det kanske gäller arbete och även när det gäller det privata livet”.  Likaså re-
dovisar Carin att medarbetare med utmattningsdepression har oerhört stora krav på sig 
själva både på jobbet och privat; ” Normalt sett så är det väldigt ambitiösa medarbetare, 
som har oerhörda krav på sig själva generellt sätt. Oftast är det i jobbet. Personligheten 
är sån att man ställer stora krav. Sedan är man ju en hel människa så det är ju en kombi-
nation också av det privata litet, men oftast är det ambitionen på jobbet som är orsaken 
till”. Även Lisbeth pratar inledande om höga krav som en stor orsak: ” Min erfarenhet är 
att det är väldigt prestationsinriktade, drivna människor. Som har höga krav både på sig 
själv men också utifrån. ”. Karolina menar att ” Det är ju inte de som bara går till jobbet 
som blir utmattade och är där. Det är de duktiga, de som vill vara duktiga”.  
 
Ovan beskriver respondenterna hur det är prestationsinriktade personer som lättast 
drabbas av utmattningsdepression. De har alltså höga krav på sig själv, inte bara i jobbet 
utan även i sitt privatliv. Majoriteten av respondenterna beskriver hur privatlivet och 
krav därifrån nästintill alltid har en inverkan. Medarbetare kan vara väldigt högpreste-
rande, men när något händer i ens privatliv så rinner bägaren över.  
 
Ing-Marie beskriver ” Oftast vet man också att det finns det en annan problematik, en 
personlig, det är på jobbet man har för mycket men oftast kombinerat med en annan 
stressfaktor utanför. Skilsmässa, missbruk, barn som far illa.. det är press på olika håll.” 
 
Karolina beskriver att när begreppet utbrändhet kom och diagnosen sattes så var det 
utifrån ett arbetslivsperspektiv men hon menar att allting påverkar oss och kan leda till 
utmattning, inte bara långvarig stress på jobbet; ” Det är klart att allting som sliter lång-
varigt på hjärnan tar väldigt mycket energi”. Samtliga Respondenter poängterar privat-
livets inverkan som en faktor i utmattningssymtom. Ylva berättar; ” I nästan alla situat-
ioner där jag har varit involverad, så upplever man att det finns en faktor även när det 
gäller hemsituation, det måste jag nog säga. Sen kan det vara mer eller mindre”. Även 
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Ingrid säger ;” Så alla de andra personer (alla som varit utmattningsdeprimerade) som 
jag har sett i det så har det handlat om att det har funnits sociala situationer, skilsmässa 
eller andra tragiska privata grejer och oftast rätt stora. Mycket besvärliga skilsmässor 
eller trauma som man har med sig från barndomen som man inte har hanterat och som 
kommer upp när man försätts i en situation…där det är alldeles för mycket press från 
jobbet”.  
 
På ett liknande sätt berättar Carin; ” Oftast är det kanske något privat också som finns 
med i bakgrunden. För jag tror att hade det varit helt perfekt privat så skulle man reda 
det på jobbet också. Sen vad det är rent privat om man har haft jobbig uppväxt, eller om 
man lever i ett dåligt förhållande eller har barn som ställer till det för sig, eller sjuka 
föräldrar eller vad det nu kan vara…ja då fixar man det inte, jag ser det som en kombi-
nation. Det tror jag nog att det är i alla fallen.” Även Karolina beskriver hur hon ser det 
som en kombination av arbetsliv och privatliv; ” Ja, jag vet att jag har pratat med många 
läkare om det att oftast är det någonting från båda men lite olika viktat. Om man säger 
har man det ok på ena sidan så har man ju ett ställe som man kan fungera och på något 
vis återhämta sig men om det är två planer där man inte riktigt kan sänka axlarna vart 
ska man hitta det då?”  
 
Även Lisbeth förklarar hur det ofta är något från sitt privatliv som får bägaren att rinna 
över: ” Och man kan älska sitt jobb och man älskar sin familj och man kör på och sen en 
dag när man kommer hem så kanske ens mamma har blivit sjuk eller dör cancer eller 
mannen vill skiljas. Det är liksom när någonting går över gränsen till att man tappar.” 
 
4.5.2.3 Gränsdragning 
Ovan har beskrivningskategorierna kompetens och krav och kontroll presenterat. Re-
spondenterna beskriver hur individer som drabbas av utmattningsdepression ofta har 
väldigt stora krav på sig själv, samt tar ofta på sig en för stor roll. Krav och måsten är 
så stora att det inte finns någon gräns. Just gränsdragningsproblematiken beskrivs av 
flera respondenter som en stor orsak till utmattningsdepression. Problematiken är kom-
plex med påverkansfaktorer både utifrån samhället, organisationen samt individen 
själv.  
 
Det har tidigare beskrivits hur respondenterna betonar hur både samhällsidealet och IT 
utvecklingen negativt påverkar individer. IT utvecklingen har suddat ut alla gränser och 
gör att vi nu kan och nästintill förväntas vara tillgängliga konstant. Respondenterna be-
skriver hur det är svårt att gränsa av mellan arbetslivet och sitt privatliv. En annan stor 
inverkan utifrån samhället handlar om idealet av att vara perfekt. Att kombinera de olika 
rollerna inom jobb, familj och sitt sociala umgänge är allt ifrån lätt. Gränsdragningen 
blir oerhört svår, där individer ständigt ställs inför olika val. Detta skapar en känsla av 
otillräcklighet.  
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Karolina menar att otydliga gränser är finns i hela samhället; ” För det är både indivi-
den, arbetsgruppen, organisationen, och samhället som det har blivit gränslösare. Ja val, 
val, val, hela tiden göra val. Och ja det är ju ett av symptomen att man har svårt att 
välja…”. Hon kopplar även möjligheten att välja till en politisk diskussion och antyder 
på att val är bara bra om man har tillräckligt med kompetens och är i balans, och det är 
inte alla ” Jag tror mer på att i det lilla om man säger att vi har haft en period där ansva-
ret läggs mer på den enskilda… alliansens sätt har ju varit att man ska kunna välja. Val 
är ju bra för dom som är i balans och har kompetens…det kan också skapa oro”. Även 
Lisbeth betonar problematiken med alla val i livet: ” Lisbeth säger att: ” Tempot är 
högre, kraven är stora överallt ifrån och det finns så mycket val. Man måste välja hela 
tiden och jag tror att valen av att man ska välja rätt hela tiden är jättestressande. Och få 
ihop hela livet när man är ung med skaffa barn och familj, komma in, bevisa någonting 
på nått sätt…. Ångest över att inte räcka till” 
 
Flera av respondenterna beskriver hur de upplever gränsdragningsproblematiken främst 
hos unga. En orsaksförklaring som nämns är den starka viljan att visa framfötterna. En 
annan problematik som poängterar är hur det är svårt i dagens arbete att helt bli färdigt 
med något.  
 
Cecilia beskriver hur hon ser att unga tjejer inom hennes organisation tydligt är i risk-
zonen ”För är man ung och vill mycket så är det nog svårt att prioritera själv och har 
man då ingen chef som är stabil så blir det inte bra.  Ja de jobbar ju på till de nästan stu-
par, för man vill ju. Är man ung och nyutexaminerad så vill man ju visa vad man kan 
också”.  Carin anser att ” Många har nog väldigt svår för att dra de gränserna och det 
handlar också om att vara duktig i sitt arbete och visa framfötterna att jag vill någonting, 
jag har ambitioner därför tar jag ansvar för saker som kanske inte är mitt ansvar, det 
kanske är chefens ansvar egentligen.” 
 
Även Lisbeth betonar vikten av att kunna sätta gränser och hur det är svårt i dagens 
samhälle och i dagens organisationer: ” Det är också det här att man aldrig kan bli färdig 
och då tar man det med sig hem…så mycket handlar om att man själv måste lära sig 
sätta gränser, att det här räcker”. Cecilia menar på att det är ett vanligt problem hos 
nyutexaminerade och att de därför är i behov av en chef som hjälper till att sätta grän-
serna; ” Och har man då ingen chef som säger att du får prioritera det nu och vänta med 
det så, det är inte lätt att se det själv när man är ny.” 
 
Respondenterna beskriver skilda åsikter kring vems ansvar det är att sätta gränser. 
Några av respondenterna betonar hur de anser att det är chefens ansvar att stötta sina 
medarbetare och hjälpa dem dra gränser för sitt arbete. I kontrast menar andra respon-
denter att de är individens eget ansvar och att det är något som man själv måste lära sig.  
Detta är något som också tidigare behandlats i detta kapitel under bristande ledarskap.  
 
Karolina betonande detta; ” En chef som är trygg är ju en buffert och en organisation 
som är trygg. Men sen har ändå individerna ett slags eget ansvar...En trygg bra chef ser 
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ju om det är någon som drar iväg så kan den hjälpa till att sätta gränser men tillslut så 
hamnar alltid gränssättningen hos individen”. Även Ingrid beskriver efter de erfarenhet-
er hon har av utmattningsdepression ofta går att relatera till en ledaskapsproblematik. 
Hon ger ett exempel på en medarbetare ” där det hade varit problem kring att hon egent-
ligen inte hanterade sitt uppdrag kombinerat med en chef som inte kunde stötta henne 
och hjälpa henne hitta linjerna i det och där hon hade fått väldigt dåliga resultat i en 
medarbetarenkät och efter den medarbetar enkät så säckar hon ihop”  
 
Respondenterna beskriver hur det ofta är individer med stora krav på sig själv och med 
en väldigt stark drivkraft som saknar förmågan att dra gränser för sig själv kring vad 
hon orkar mer.  
 
Ingrid beskriver att hon tycker att hon genom åren har sett ett mönster av prestations-
krav hos kvinnor och att drivet är så starkt att de förbiser varningssignaler ” Även om 
man börjar känna av att situationen inte fungerar så förtränger man den och har väldigt 
kraftig drivkraft att det här ska gå, jag ska klara av detta”. Karolina förklarar; ” Utmat-
tade människor är så duktiga på att hitta strategier under vägen hur de ska både dölja för 
sig själv och för andra”. På ett liknande sätt beskriver Lisbeth: ” Ofta människor som 
drabbas av utmattningsdepression är göra-människor, man är i farten hela tiden man har 
väldigt svårt för att bara vara ”. Precis som Karolina menar hon att det är väldigt svårt 
att stoppa de som är på väg att få utmattningsdepression; ” Av min erfarenhet såå är det 
väldigt, väldigt svårt att stoppa en person som är på väg att bli sjuk i utmattning för man 
har inte insikten. Min erfarenhet är att man kör på och  nej nej, det gäller inte mig, det 
kan hända andra men jag måste... Måsten är så stora i personens liv så det går liksom 
inte att stoppa.  Jag tror också att om man är en högpresterande person att det tar väldigt 
lång tid innan man ber om hjälp, man vill inte blotta att man inte kan ” 
 
Ing-Marie kopplar inledningsvis när hon ska berätta om sina upplevelser om utmatt-
ningsdepression både problematiken att inte kunna sätta gränser samt privatlivets inver-
kan: ” Även om det kan drabba vem som helst så finns det vissa personligheter tror jag, 
sensitiva, känsliga personer, svårt att sätta gränser kanske. Ing-Marie berättar; ” Jag var 
ute hos en arbetsledare som bröt ihop en gång...hon mäkta inte med alla de här kraven, 
det blev för mycket. Också man kunde se tillexempel hos henne att hon hade svårt att 
sätta gränser och säga nej”.  
 
Fortsättningsvis beskriver och förklarar respondenterna hur just gränsdragningsför-
mågan är kärnan till att inte drabbas av utmattningsdepression. Flera av respondenterna 
menar att förmågan till gränsdragning har en koppling till självinsikt och självkänsla. 
Det gäller både gränsdragning i sitt arbetsliv och i sitt privatliv.  
 
Karolina belyser vikten av att kunna sätta sina gränser ; ” Gränssättningen är ju ett av 
liksom kärnan när man känner att man tappar förmågan att sätta gränser då är man ju 
lite illa ute. Det kan ju vara gränser till människor, människor som inverkan negativt på 
en, det kan vara barn som blir för krävande och att man får ett förhållningsätt till 
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varandra så man känner att man alltid ska ställa upp och det kan vara på jobbet chef, 
kollega, inte ordning och reda kanske på jobbet så det är en diffus känsla av vad är min 
gräns, vad är mitt, och det här är inte mitt uppdrag utan utanför mitt uppdrag. Så ord-
ning och reda både på i sitt privata och jobbet är en säkerhet”. Carin menar att det är 
individens eget ansvar att sätta sina gränser; ” Jag tycker att man ska kunna vara flexibel 
men jag behöver ju inte ta ansvar för hela världen. Och försöka tänka efter vad är det 
egentligen som är mitt uppdrag, varför är jag på en arbetsplats, vad är syftet med det? 
Och fokusera på det och inte försöka lösa alla världens problem…”. 
 
Förmågan att sätta gränser både i sitt arbetsliv och i sitt privatliv grundar sig till stor del 
i ens självkänsla. Karolina menar att ”Gränssättning är svårt, det bygger på mycket 
trygghet inuti en själv. Hur mycket ska jag göra för att vara bra i mina ögon och i andras 
ögon, vad duger?”. Ylva beskriver hur detta är något som företagshälsovården hjälper 
medarbetare med under rehabiliteringen ” Företagshälsovården kan hjälpa till med väl-
digt mycket. Att dom får gå till beteendevetare och  få stöd och hjälp. Just det här att 
lära sig att sätta gränser, good enough”. Självkänslan kopplas av Ylva till uppväxten: ” 
Det börjar tidigt i skolan, media påverkar, de här faktorerna som tillslut, pressen blir för 
stor för många som inte kan sätta ribban det här är good enough”. Även Carin använder 
sig av uttrycket ”good enough” för att beskriva individens förmåga att sätta gränser; ” 
Sen är det upp till individen på något sätt att bestämma var går gränserna för mig… det 
gäller att plocka ner ribban någonstans… det är återigen individens sak att plocka ner 
ribban och säga att ja good enough, jag gör inte alla dom här sakerna. Och det kanske en 
del får lära sig den hårda vägen.”.  
 
 
4.5.3 Framtidens utveckling av utmattningsdepression 
Även om respondenterna alla verkar inom offentlig sektor inom samma yrkesområde 
och har liknande utbildning så skiljer sig deras uppfattningar kring framtidens utveckl-
ing av utmattningsdepression. Nedan redovisas olika beskrivningskategorier för hur de 
tror att utvecklingen kommer ske.  
 
4.5.3.1 Utmattningsdepression kommer att minska 
Den ökade kunskapen kommer leda till att utmattningsdepression 
Ylva anser att ” Vi får ju mer kunskaper, vi uppmärksammar det i tidigare skede och 
kan ta tag i det innan det kanske har gått riktigt så långt som det gjort många gånger 
idag… Jag tror ändå att vi börjar bli så uppmärksamma på det här liksom vad som är 
viktigt för att man ska må bra. Men sen är det inte alla som har ork, kunskaper, tid , att 
prioritera det.  Så att där är ju en utmaning”.  
 
Människan kommer att utvecklas och hitta ett förhållningsätt 
Karolina har den mest optimistiska synen på framtidens utveckling och utmattningsde-
pression; ” Jag tror på människans anpassning att efter hand så har man liksom hittat ett 
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förhållningsätt ändå till detta”. Samtidigt poängterar hon hur utvecklingen kommer göra 
det problematiskt för vissa personlighetstyper; ” Men jag tror att människor som är 
sköra som har kanske har dåliga bakgrundsfaktorer som gör att man blir tunnhudad, så 
kan man även vara genetisk voulnarbel, dom har lite svårare tror jag”. Hon hoppas 
också på en förflyttning från det individuella till ett mer kollektivt tankesätt; ” Och så 
tror jag att vi behöver en liten dragning tillbaka från det super individuella till det kol-
lektiva, omtanke igen… Det går alltid fram och tillbaka. Man måste alltid tro på framti-
den. Livet vill väl. Man vet inte om det som händer just nu är bra eller dåligt för det 
kanske var precis den erfarenheten som man behövde för att inte krhhh (ljud av krash) 
fortsätta i den riktningen”.  
 
4.5.3.2 Utmattningsdepression kommer att finnas i samma utsträckning som idag 
Cecilia tror mer på att det kommer se ut som det gör idag; ” Nej men jag tror att de 
(yngre generationer) kommer inser det precis som vi har insett det att det finns ett annat 
liv förutom karriären. Utan de inser det med sin ålder också, det tror jag”. 
Även Lisbeth tror att människor kommer inse att det finns annat i livet: ” Jag tror att 
någonstans så blir man trött på den här jakten av det ytliga. Jag tror att unga människor 
till slut börjar får nog och ser andra värden”.  
Ing-Marie tror också att utmattningsdepression kommer att finnas i samma utsträckning: 
” Det kommer vara samma alltid tror jag och det har ju funnits här i flera hundra år var-
för skulle det förändras? Jag tror att man kanske sätter ny diagnos bara men det är 
samma symptom”. 
 
4.5.3.3 Det kommer att ske att ske både en ökning och minskning av utmattningsde-
pression 
Carin tror att det kommer att ske en utveckling i två olika riktningar där den ena backar 
och försöker vara här och nu, lite som en ny gröna vågen. Eller så ” så är jag den där 
karriäristen som jagar och springer i det här ekorrhjulet”. Men Carin säger att hon hop-
pas på den andra riktningen; ” Jag hoppas kanske någonstans att utvecklingen går på det 
hållet och att människan blir hel och orkar jobba. För fortsätter det i den här takten så 
kommer vi ha förfärligt många som är sjukskrivna som är utmattningsdeprimerade”.  
 
4.5.3.4 Utmattningsdepression kommer att öka 
Ingrid har en mer pessimistisk syn på framtiden och kopplar det till samhället i stort; ” 
Det finns ju en risk att vi bara maler på och att detta kommer fortsätta liksom att öka i 
fall vi inte tar de här samhällsdiskussionerna kring vad vi håller på med. Det där är inte 
något enkelt som ändrats, om vi pratar om att det handlar rätt mycket om strukturer som 
har förändrats och hur man ska vara som person, vad är det som är viktigt. ... Jag måste 
nog säga att jag är rätt pessimistisk i det”. Ingrid utvecklar vidare; ” Alltså någonstans 
så blir det en rätt politisk fråga kring den samhällsväg som vi valt som handlar mycket 
om att tjäna pengar och lyckas och jag har svårt att se att det kommer förändras om inte 
nya generationer tydligt markerar att det finns andra saker som också är viktigt”.  
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5. Diskussion och slutsatser  
Ambitionen i detta kapitel är att diskutera resultatet i förhållande till tidigare forskning 
och det teoretiska ramverket. Det är även min strävan att studien genom en mer utveck-
lad diskussion kan användas av personalvetare och organisationer som reflekterande 
underlag. Innan jag går in på detta vill jag först reflektera över mitt val av metod vilket 
har påverkat och format studien samt belysa eventuella begränsningar.  
5.1 Metodologiska reflektioner 
Att skriva en studie utifrån ett fenomenografisk metodansatts har verkligen varit spän-
nande. Jag vill passa på att reflektera kring Kvale & Brinkmanns (2009) tankar om valet 
av metodik. De beskrev hur ”Vad” och ”Varför” kommer framför ”Hur” och valet av 
metodik. Jag viste tidigt att jag ville skriva inom området utmattningsdepression och jag 
visste att jag också väldigt gärna ville nå ut och träffa yrkesverksamma personalvetare, 
för att få ta del av deras syn och erfarenheter. Därför blev valet av fenomenografi väl-
digt passande. Fenomenografin har varit viktiga ”glasögon” som lett fram till studiens 
resultat.  Det är min förhoppning att studien kommer att vara till nytta både för fortsatt 
forskning, till organisationer samt till alla med ett intresse för ämnet. Som tidigare po-
ängterat så handlar fenomenografi om att fånga en variation av olika uppfattningar av 
ett valt fenomen. Hur intervjupersonerna ser och beskriver fenomenet grundar sig i de-
ras upplevelser och erfarenhet samt i den kontext de befinner sig i. Därför kan fenome-
nografin i sig också ses med koppling till miljöpedagogik och socialkonstruktivism. 
Intervjuerna har även stort bidragit till att jag utvidgat min kunskap om fenomenet ut-
mattningsdepression.   
 
Larrson (1996) belyser att en svårighet vid en kvalitativ fenomenografisk analys är att 
beskrivningarna kan bli triviala och saknar djup. Detta eftersom man nöjer sig med yt-
liga aspekter av datamaterialet. Motmedlet är alltså att finna djupdimensioner som finns 
under ytan på det triviala. Detta är något som jag i så stor utsträckning som möjligt har 
försökt göra. Detta genom att analysera påverkansfaktorer och beskrivningskategorierna 
utifrån flera olika dimensioner i ett komplext samspel. Jag har genom att tolka och ana-
lysera det empiriska materialet utifrån den teoretiska tolkningsramen kunnat komma 
fram till nya reflektioner och dimensioner av det granskade fenomenet, med andra ord 
hittat ett djup i beskrivningarna.  
 
En möjlig begränsning inom fenomenografin och min studie är om min tolkning av in-
tervjupersonernas uttalanden är representativ. Detta eftersom studiens resultat och kär-
nan i uppsatsen bygger på framtagna beskrivningskategorier av intervjupersonernas 
uttalanden. En problematik kring detta blir därför hur vidare min tolkning och min ana-
lys är rimlig. Larsson (1996) föreslår att man kan låta en oberoende bedömare granska 
materialet, detta är något som jag tyvärr inte har haft möjlighet att göra.  
 
Arbetet med denna uppsats utifrån en fenomenografisk metodansatts har varit ett konti-
nuerligt lärande. Främst för min del, men jag hoppas även att intervjuerna med de med-
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verkade respondenterna också bidrog till att de lärde sig något, eller genom vårt samtal 
började tänka kring fenomenet utifrån kanske andra synvinklar än tidigare. Det är också 
min förhoppning att denna studie ska kunna användas som reflekterande underlag och 
bidra till lärande.  
 
Med facit snart i min hand och med en uppsats som snart närmar sig mållinjen är det 
viktigt att se tillbaka på studiens gång och reflektera över studiens brister. Att jag inte 
blev klar från början vid uttänkt tid har självklart påverkat studien och på många sätt 
hade det inte varit en lika stor uppförsbacke. På ett annat sätt så tror jag att det var bra 
för mig och studien att få distans, att få ställa mig utanför och verkligen fundera igenom 
mitt ”vad” och ”varför” med denna studie. När allt såg som mörkast ut så ställde jag 
mig just dessa två frågor, så enkelt men det är lätt att de glöms bort. Det blev min vänd-
punkt.  
 
5.2 Resultatdiskussion 
Resultatet speglar en komplex relation mellan olika påverkansfaktorer som alla är vik-
tiga orsaker till ökningen av utmattningsdepression, främst hos unga kvinnor. I följande 
avsnitt görs ett försök till att utveckla en ytterligare förståelse kring hur dessa faktorer 
samverkar och diskutera studiens resultat utifrån det teoretiska ramverket.  
 
Organisationsförändringar, nedskärningar och ökade krav på effektivitet belyses ge-
nomgående i studiens resultat. En förklaring till detta tros vara den ökade konkurrensen 
på marknaden genom globaliseringen vilket påverkar både privat och offentlig sektor. 
Både Sennett (2007) och Rosa (2014) anser hur kapitalismen och ekonomin kan ses som 
motorn till samhällsutvecklingen. Samhällsutvecklingen ses som en ständigt pågående 
process vilket påverkar allt i vår värld (se figur 1 s. 10).  
 
I resultatet lyft den tekniska utvecklingen och IT fram som en viktig del av samhällsut-
vecklingen, då detta påverkar både organisationer och individer oerhört. Rosas (2014) 
modell över olika externa drivkrafter och accelerationer som påverkar samhällsutveckl-
ingen kan användas för att djupare förstå hur den tekniska utvecklingen påverkar vårt 
liv. Där Rosa (2014)  genom sin modell beskriver hur den tekniska utvecklingen påver-
kar hur vi arbetar i form av nya kommunikationsmönster som email och telefon. Att 
ständigt vara anträffbar via email och telefon bidrar till ett ökat livstempo. På så sätt kan 
utvecklingen ses som en viktig orsaksförklaring till varför allt fler individer idag känner 
sig otillräckliga. Individer överöses med intryck genom exempelvis sociala medier, vil-
ket bidrar till en ökning av kraven.  Utvecklingen av IT har gjort att så gott som alla 
idag har en smartphone. Vi är alltid anträffbara.  
 
De ökade kraven både i arbetslivet och i privatlivet betonas tydligt av de som medverkat 
i denna studie. Individer verkar ställa allt högre krav på sig själva att lyckas. Det är just 
så det ofta beskrivs. Det är individer med höga krav på sig själv eller som lidet av det så 
kallade ”Duktighetssyndromet” som drabbas av utmattningsdepression (Britt W Bragée 
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,2009; Rentstig & Sandmark, 2005). Alltför sällan ges en djupare förklaring till vart 
dessa krav kommer ifrån, inom stor del av forskningen så belyses detta bara som ett 
konstaterande utan förklaring. Hans (2013) reflekterar på en djupare nivå kring vart 
dessa krav som individer upplever idag härstammar ifrån. Han (2013) menar att sam-
hällsutvecklingen har lett till ett prestationssamhälle. I dagens samhälle går vi efter 
”Yes, we can”! Allt är möjligt bara vi vill. Den samhälleliga normen, kring hur ingen-
ting är omöjligt, påverkar starkt vår vilja och tro på att kunna allt.  
 
Respondenterna belyste i resultatet problematiken i att medarbetare tar på sig för myck-
et ansvar och kanske en för stor roll. Synen stämmer alltså överens med Hans (2013) idé 
om en samhällskultur som präglas av ett övermått av positivism. En annan förklaring till 
varför många individer gärna vill och tar ett stort ansvar kan ges genom Rosas (2014) 
modell över den sociala accelerationens drivkrafter (se sida 10 för modell). Kompeten-
ser och erfarenheter blir snabbt inaktuella i en ständigt föränderlig värld och kanske är 
just att ta den där rollen som kanske är lite för stor ett sätt att behålla sig själv och sin 
kompetens konkurrenskraftig.  
 
Kompetens kan ses som en individs handlingsförmåga i en viss kontext. Alltså en slags 
beredskap till handling i ett visst sammanhang (Ellström, 1997; Herman, 2005; Ohlsson 
2008).  I relation till tidigare resonemang kring samhällsutvecklingen så är det inte 
konstigt att många av respondenterna betonade hur många, främst nyutexaminerade 
känner ett krav att ständigt prestera, för att öka sin kompetens. Det finns en känsla i da-
gens organisationer att vara utbytbar och för att säkerställa sin plats så krävs kompetens 
och handlingsförmåga.  
 
Trots krav från organisationen att prestera så verkar det finnas en glapp mellan det som 
Ellström (1996) förklarar som det subjektiva och det objektiva handlingsutrymmet. Re-
spondenterna beskriver hur medarbetare ställer oerhört stora krav på sig själva samtidigt 
så finns en otydlighet från organisationen kring vad som faktiskt förväntas av medarbe-
taren och vad som ligger inom hennes roll. Detta beskriver respondenterna som gräns-
dragningsproblematik. I dagens platta och flexibla organisationer så kan en medarbetare 
ha en stor mängd olika roller, både direkt och indirekt. Det är svårt och problematiskt att 
ha kompetens och handlingsförmåga att balansera kraven från alla dessa roller. Lennéer-
Axelsson och Thylefors  (2005) beskriver hur det då kan uppstå en rollöverlastning.  
 
Ofta ses ett utökat handlingsutrymme som något som ger större frihet och delaktighet 
inom dagens organisationer, men det finns även en annan sida av det. Större handlings-
utrymme och eget ansvar ökar belastningen samt kraven på individen. Det krävs idag ett 
helt annat kunnande och bredare kompetens (Hansson, 2004; Allvin et al., 2006; Ohls-
son, 2008; Larsson 2007). Organisationsförändringarna, nedskärningarna och kraven på 
högre effektivitet beskrevs av samtliga respondenter som den främsta orsaken till den 
ökade arbetsbelastningen. Både i form av mer komplexa uppgifter, ökat arbetstempo 
och brist på tid för återhämtning och reflektion. De omorganiseringar som gjort sedan 
1990-talet har kännetecknas av en förflyttning mot plattare och mer flexibla organisat-
ioner. En bakomliggande faktor till detta var den ekonomiska vinningen i den svåra 
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ekonomiska tiden under 1990-talet (Johansson, 2002; Karlsson, 2006; Sundgren 
Grinups et al., 2004).  Större frihet och utökat handlingsutrymme ökar produktiviteten 
och gör därmed individer till prestationssubjekt (Han, 2013).  
 
Individer idag har allt större frihet, större delaktighet och större handlingsutrymmet men 
ändå så ökar nivåerna av människor, framförallt kvinnor, som drabbas av utmattnings-
depression (Bragée, 2009; Renstig & Sandmark, 2005; Thorell, 2000; Arbetsmiljösta-
tistik Rapport 2012:5; Hagnell, 1984; Försäkringskassan, 2009).  En stark organisat-
ionskultur ses idag som en av de viktigaste faktorer till framgång. Samtidigt så arbetar 
organisationer med mål och visioner i en helt annan utsträckning idag. Detta ställer indi-
rekta och direkta krav på medarbetare att kontinuerligt arbeta mot organisationen mål. 
Organisationskulturen främjar medarbetares vilja att prestera och är därmed ett osynligt 
styrmedel (Ohlsson, 2008; Sandberg & Kindenberg, 2003).  
 
Därmed ger dagens organisationer en paradoxal frihet. Det finns ett löfte i dagens orga-
nisationer och i samhället om ökad självbestämmelse och frihet. Samtidigt så är kraven 
på både flexibilitet och anpassning större än någonsin (Han, 2013; Sennett, 2007; Rosa, 
2014). Trots att utbildningsnivån är högre än någonsin är det svårt att känna sig tillräck-
lig. Han (2013) menar därför att prestationssamhället leder till deprimerade människor 
som känner sig misslyckade. Att försöka möta alla krav genom ”multitasking” menar 
Han (2013) är en regression av mänsklig utveckling. Att räcka och möta alla krav blir 
därför en omöjlig ekvation för många.  Det är svårt att sätta gränser för vad som är till-
räckligt.  
 
Respondenterna kommer ofta tillbaka till problematiken kring medarbetare som inte kan 
sätta sina egna gränser. Samtliga poängterar sambandet mellan gränsdragningsförmåga 
och utmattningsdepression. Det handlar både om gränser inom arbetet och i privatlivet. 
Utifrån Ohlsson (2008) teori om handlingsdimensioner går gränsdragningsförmågan att 
förklaras utifrån den existentiella dimensionen av handlande. Den förändrade gränslösa 
arbetssituationen leder i allt större utsträckning till att individen ställs inför existentiella 
valsituationer kring vad som är viktigt i livet. Val är jobbigt, men blir betydligt lättare 
om de är gjorda medvetna och utefter värderingar kring vad individen faktiskt tycker är 
viktigt. Ohlsson (2008) lyfter fram behovet av självförvaltandets kompetens vilket kan 
ses individens förmåga att göra val som är viktiga för henne (Hansson, 2004). Att göra 
val som är viktiga utefter individens egna värderingar kan ses som ett sätt att stå emot 
krav ifrån omvärlden och en förmåga till gränsdragning kring vad som är tillräckligt.  
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5.3 Faktorer som förebygger uppkomsten av utmattningsde-
pression 
 
5.3.1 Ledarskapets betydelse för utmattningsdepression 
Intervjuerna betonar vikten av ett väl fungerande ledarskap för att förhindra uppkomsten 
av utmattningsdepression hos medarbetare. De beskriver betydelsen av att ha en chef 
som stöttar sina medarbetare och som hjälper till att sätta gränser.  
 
Samhällsutvecklingen formar och förändrar organisationen. Allt fler organisationer får 
en plattare struktur. På ett sätt kan plattare organisationer ses som mer demokratiska 
eftersom ett större ansvar och handlingsutrymme ges till medarbetarna men samtidigt 
blir målstyrning och organisationskultur allt viktigare beståndsdelar. Det ställs idag helt 
andra krav på chefer. Som chef förväntas du vara både uppgifts och relationsorienterade 
(Ekberg, 2006; Fiedler, 1974).  
 
Enligt Yukls (2013) definition av ledarskap så handlar ledarskap om att påverka andras 
prestation mot gemensamma mål. Att ha medarbetare som drabbas av utmattningsde-
pression kan därmed ses som allt annat än ett väl fungerande ledarskap. Precis som ma-
joriteten av respondenterna beskrev, betonar också forskningen relationen mellan ett väl 
fungerande ledarskap och en god arbetsmiljö (Ekberg, 2006; Whetton & Cameron, 
2011; Landy & Conte, 2007). 
 
För att kunna stötta sina medarbetare och hjälpa dem att dra gränser så krävs ett relat-
ionsorienterat ledarskap. Ledaren måste se och känna sina medarbetare samt medarbe-
tarna måste känna ett förtroende och tillförlitlighet till sin chef. Flera respondenter be-
skriver hur det i dagens organisationer ofta saknas tid för att bygga dessa relationer. 
Trots att det förväntas av chefer så prioriteras det uppgiftsorienterade som en konse-
kvens av den ökade målstyrningen och krav på effektivitet.  
 
För att skapa en god arbetsmiljö och hälsa för medarbetarna så fungerar det inte att bara 
ge ökat ansvar och handlingsutrymme. Medarbetare behöver också socialt stöd, trygghet 
och tillit för att kunna gränsa av och känna sig tillräcklig (Ekberg, 2006). Yukl (2013) 
betonar det relationsorienterade ledarskapet som en viktig del av effektivt och fram-
gångsrikt ledarskap. Där betonar han ledarskapsbeteenden som att stötta, se och ut-
veckla sina medarbetare som viktiga beståndsdelar. Samtidigt så måste dagens ledare 
vara strategiska, lösa problem och styra verksamheten. Yukl (2013) betonar även hur ett 
relationsorienterat ledarskap bör stärka medarbetares självförtroende genom empower-
ment (Ekberg, 2006; Larsson, 2007).  Jag vill därför betona vikten av att som ledare 
både kunna vara uppgiftsorienterad och relationsorienterad. Ett situations anpassat le-
darskap som kan hantera båda delarna beroende på vad organisationen och den specifika 
situationen kräver (Yukl, 2013) 
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5.3.2 Empowerment som ett medel mot utmattningsdepression 
Förmågan att dra gränser har genomgående i studiens resultats beskrivits som en oer-
hörd viktig förmåga för att inte drabbas av utmattningsdepression. Tidigare beskrevs 
hur en individs gränsdragningsförmåga kunde relateras till en individs självförvaltan-
dets kompetens. Denna kompetens kännetecknas av en förmåga att göra medvetna val 
efter sina egna värderingar, att med andra ord stå emot yttre påverkningar och krav 
(Hansson, 2004).  
 
Det som händer vid utmattningsdepression är att en individ tappar kontrollen. Kraven är 
för stora från för många håll. Det finns en gräns för hur mycket man som individ orkar 
med, den gränsen skiljer sig åt för alla (Perski, 2000;  Allvin et al. 2006).  
 
Empowerment är ett komplicerat begrepp men det handlar om självinsikt och förmågan 
att stå emot yttre krav ifrån omgivningen. Det handlar om en förmåga att ta kontrollen 
över sin egen livssituation och en förmåga att göra val som är viktiga utifrån individens 
egna värderingar. Larsson (2007) lyfter Gibsons tankar kring empowerment och hur det 
är lättare att definiera frånvaro av empowerment. Detta beskrivs som maktlöshet, hjälp-
löshet, alienation och avsaknad av kontroll. Beskrivningen av avsaknaden av empower-
ment är så gott som en spegelbild av utmattningsdepressionens kännetecken.  
 
För att skapa ett tillstånd av empowerment hos medarbetare så behöver individer hand-
lingsförmåga samt tillgång till resurser. Handlingsförmåga har tidigare förklarats och 
betonats som en individs kompetens i en viss kontext. Därför är det viktigt att som Yukl 
(2013) poängterade ständigt främja utveckling av medarbetare för att stärka deras själv-
förtroende. Tillgång till resurser kan ses utifrån flera olika sätt, men jag väljer att se det 
som tillgång till en stöttande och relationsorienterad chef, självförtroende, kompetens 
och jag vill även betona vikten av tid. För att utvecklas så behöver vi faktiskt tid till att 
stanna upp och reflektera och fokusera (Han, 2013; Yukl, 2013) 
 
Precis som Larsson (2007) belyste empowerment som en viktig faktor för att långtids-
sjukskrivna kvinnor åter igen skulle ta makten över sitt eget liv vill jag belysa vikten av 
att skapa ett tillstånd av empowerment för att motverka utvecklingen av utmattningsde-
pression. Larsson (2007) implicerar i sin titel hur empowerment kan leda till ökade re-
surser. På samma sätt i min titel ”Det är de som brinner mest som brinner först” att 
empowerment av medarbetare är ett viktigt medel för att förebygga den gränsdragnings-
problematik som många gånger har sitt ursprung i skyhöga krav och ett bristande själv-
förtroende.  
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5.4 Utmattningsdepression ur ett miljöpedagogiskt perspektiv 
En avslutande reflektion kring varför utmattningsdepression inte drabbar alla 
 
Genomgående i uppsatsen har samspelet mellan påverkansfaktorer på de olika dimens-
ionerna samhället, det organisatoriska, det mellanmänskliga och det personliga belyst. 
För att tydliggöra detta har en omarbetad version av Moxnes (1984) modell används, 
vilket också har präglat uppsatsens struktur. Det poängterades tidigt att trots att mo-
dellen särskiljer olika dimensioner så är verkligenheten inte lika enkel och inrutad. Alla 
dimensioner samspelar och påverkar kontinuerligt varandra, vilket också har tydlig-
gjorts i denna uppsats. Detta tankesätt och perspektiv är något som kännetecknar miljö-
pedagogiken vilket har präglat uppsatsens inriktning. Miljöpedagogiken betonar just 
samspelet mellan individen och omgivningen. De ses inte som separata delar utan på-
verkar varandra. Granberg (2009) beskrev detta som;  
”Individen är en del av kontexten, samtidigt som denna oavbrutet påverkar och påver-
kas av individen” (Granberg, 2009, s. 66) 
 
Individen handlar, påverkas och utvecklas i en viss kontext. Denna kontext består både 
av miljö och meningssammanhang. Miljön kan av världen som individen handlar i och 
meningssammanhanget som de tankar, uppfattningar och förståelse individen bär med 
sig från tidigare erfarenheter (för ytterligare förklaring se s. 8). Då individen formas och 
utvecklas genom handling i en viss kontext är det inom miljöpedagogiken intressant att 
granska perceptionsprocesser, alltså hur en individ tar åt sig och bearbetar intryck från 
sin omgivning. Just skillnaden mellan hur individer tar åt sig information och bearbetar 
den olika kan ses som en förklaring varför vissa drabbas av utmattningsdepression och 
inte andra.  
 
Studiens resultat belyser de ökade kraven genom samhällsutvecklingen som en oerhört 
viktig påverkansfaktor till varför individer drabbas av utmattningsdepression. Dessa 
krav finns i vår omvärld men påverkar vissa individer mer än andra, vissa verkar alltså 
ta åt sig av de i en annan utsträckning. Ett sätt att förklara detta är att analysera fenome-
net utmattningsdepression genom Gibson (1979) teori kring affordances. Som förklarats 
tidigare i uppsatsen så handlar affordances om hur individen selektivt ser på sin om-
värld och hur intrycken bearbetas. Affordances har i svensk forskning översatts till er-
bjudanden i omgivningen. Vilka erbjudande en individ tar sig an och hur hon bearbetar 
och reagerar på dessa beror på en rad olika faktorer som tidigare erfarenheter, kulturella 
värderingar och den aktuella situationen.  
 
De stora krav som finns i vår omgivning och andra påverkansfaktorer som kan leda till 
utmattningsdepression kan ses som affordances. Beroende på en rad olika faktorer som 
tidigare erfarenhet, kulturella värderingar och den aktuella situationen så är individer 
olika benägna att påverkas av omvärldens krav. I resultatet beskriver respondenterna 
just detta. Individer som har stora krav på sig själva har till stor sannolikhet påverkats 
av detta under deras uppväxt. Individerna påverkas också av samhällskulturen som ge-
nomsyras av prestation och perfektion. Utöver detta så påverkar ofta den aktuella situat-
51 
ionen. Det kan vara långvarig stress i arbetet i kombination med något dramatiskt i pri-
vatlivet. Krav kan därför ses som tvingande negativa erbjudande från omgivningen. 
Granberg (2009) betonar att det som kan ske då är att utvecklingen och lärprocessen av 
individen blockeras som ett sätt att hantera dessa negativa erbjudanden och krav. På ett 
likande sätt beskriver respondenterna att det är just en blockering som sker när en indi-
vid drabbas av utmattningsdepression, vilket kan illustreras Lisbeths beskrivning: ”man 
blir liksom mättad på intryck...någonstans är det hjärnan tänker jag som är överhettad 
för man måste stänga av för att överleva på något sätt, väldigt sorgligt…Jag brukar säga 
att kroppen är vår bästa vän för den ljuger aldrig för oss. Den försöker på alla sätt att 
säga ifrån”. Sammanfattningsvis så kan alltså Gibson (1979) teori om affordances an-
vändas för att förstå varför vissa individer drabbas av utmattningsdepression medans 
andra inte gör det.  
 
 
5.5 Studiens bidrag och förslag till fortsatt forskning  
 
Jag har inte hittat någon som tidigare har granskat utmattningsdepression utifrån en fe-
nomenografisk ansatts och ur ett miljöpedagogiskt perspektiv som sätter det komplexa 
fenomenet i ett större sammanhang. Detta är något som jag anser behövs i större ut-
sträckning. Studiens resultat överensstämmer Renstig och Sandmarks (2005) om det så 
kallade ”Duktighetssyndromet”, där de också kommer fram till en gränsdragningspro-
blematik. Resultatet kan också jämföras med Hasselberg (2014) som i sin studie visar 
att arbetsrelaterad stress följt av relationsproblem i privatlivet var den främsta orsaken 
till stressorer när individer sökte hjälp för utmattningsdepression. Precis som i min dis-
kussion poängterar de vikten av ett välfungerande ledarskap som en främjande faktor 
som kan motverka uppkomsten av utmattningsdepression. Larsson (2007) poängterar i 
sin avhandling vikten av att organisationer främjar empowerment hos sina medarbetare 
som en viktig process för återgång i arbetet efter långtidssjukskrivning. Jag lyfter också 
fram empowerment som en viktig del men vill belysa och bidra till en förståelse kring 
hur empowerment också kan användas för att förebygga utmattningsdepression.  
Min studie berör inte genusperspektivet av utmattningsdepression, vilket är något som 
jag tycker det är viktigt att arbeta vidare med. Enligt intervjupersonerna så var 9/10 som 
drabbades av utmattningsdepression kvinnor. Könssegregering finns fortfarande och det 
är oerhört viktigt att fortsätta diskussionerna om genus och psykisk ohälsa, som i detta 
fall utmattningsdepression.  
En annan intressant vidare forskningsfråga hade varit att även granska fenomenet uti-
från personer som har drabbats av utmattningsdepression för att djupare kunna granska 
hur det kommer sig att vissa drabbas och andra inte. Det hade varit intressant att djupare 
granska erfarenheter, personlighetstyp, kontext och de organisationer som personerna 
arbetade i för att hitta djupare orsaksförklaringar.  
Då mitt intresse och fokusområde ligger inom arbetslivspedagogiken fann det sig som 
ett naturligt val att intervjua och granska personalvetares uppfattningar om utmattnings-
depression. Intresset för den offentliga sektorn, vilket alla mina intervjupersoner kom-
mer ifrån grundar sig i att jag själv endast arbetat inom privat sektor. För fortsatta stu-
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dier så hade det varit intressant att även intervjua personalvetare inom privat sektor. Det 
hade även varit intressant att intervjua andra grupper som exempelvis läkare, studenter, 
samtalsterapeuter inom företagshälsovården eller personer som faktiskt drabbats av ut-
mattningsdepression.  
Studien visar hur utmattningsdepression kan ses utifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv 
för att skapa en vidare och flerdimensionell analys och reflektion. Studien visar också 
på nyttan av att använda en fenomenografisk ansatts. Jag har lärt mig otroligt mycket 
från de personerna som har medverkat i mina intervjuer. All den kunskap och kompe-
tens som de format genom sina erfarenheter, har de delat med sig av och gjort mig och 
er som läser mer medvetna om komplexiteten av fenomenet utmattningsdepression. Det 
är min förhoppning att studiens resultat kan användas för att få en djupare förståelse 
kring utmattningsdepression och att uppsatsen kommer bidra till fortsatt forskning och 
praktisk nytta för medarbetare och organisationer. Jag har genom denna uppsats utveck-
lat min egen förståelse av utmattningsdepression som jag kommer ha stor användning 
av i min roll som nyutexaminerad personalvetare. Jag tror att genom en ökad förståelse, 
medvetenhet och kontinuerligt arbete för att förebygga utmattningsdepression så kan 
antalet drabbade medarbetare minska.  
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Bilaga 1: Intervjuguide 
 
Intervjutillfället 
 
1. Presentera mig. 
2. Förklara studiens syfte. Poängtera att personen är en av sju som intervjuas. 
3. Berätta om vilka typer av frågor som kommer att ställas – Halvstrukturerade 
frågor kring olika teman, utmattningsdepression, samhällsutvecklingen och or-
ganisation 
4. Informera att intervjun kommer att ta ca 30-40 minuter. 
5. Vetenskapsrådets forskningsetiska riktlinjer 
- Vem kommer att ta del av intervjumaterialet och att det endast kommer att använ-
das i forskningsändamål 
- fullständigt anonymt 
- medverkan av intervjun får avbrytas ifall önskas 
- förtydliga att resultat av studien är en allmän handling 
- poängtera att personen kommer att får ta del av resultatet av studien  
6. Förfrågan om intervjun får spelas in  
7. Ställa fråga om personen har ytterligare frågor om arbetet innan intervjun påbör-
jas.   
 
Intervjuguide 
 
 1. Berätta lite om din roll på din arbetsplats samt vilka typer av arbetsuppgifter du arbe-
tar med. 
 
Utmattningsdepression  
2. Vad är utmattningsdepression, utmattningssymptom och utbrändhet för dig? 
 
3. Berätta lite kring dina upplevelser om utmattningssymptom hos medarbetare? 
 
4. Hur uppfattar du individens livssituation och dess privatliv som påverkan till utmatt-
ningsdepression? 
 
 
Samhällsmekanismer och utveckling 
b 
5. Hur uppfattar du samhällsutvecklingen under dina yrkesverksamma år?  
• Individualisering? 
• IT? 
• Effektivitet? 
 
6. Hur uppfattar du att arbetslivet har ändrats?  
• Flexibilitet? 
• Osäkra anställningar? 
• Otydliga gränser mellan arbetsliv och privatliv?  
• Ökade krav på effektivitet? 
 
 
7. Uppfattar du att det skett en förändring av utmattningsdepression som fenomen sedan 
1990-talet? 
• Utvecklingen av utmattningsdepression hos kvinnor under din yrkesverksamma 
tid? 
 
8. Hur uppfattar du de samhälleliga kraven på dagens kvinnor? 
 
9. Uppfattar du att synen på arbete har förändrats? 
• Inte bara lönearbete utan en stor del av identitet 
• Självförverkligande 
• Kontinuerligt utvecklas och klättra i karriären 
 
10. Vad anser du att framtidens utmaningar kring utmattningsdepression hos kvinnor 
kommer vara? 
• Hur kommer fenomenet utvecklas och förändras? 
• Fler? Färre? Annorlunda art? 
 
Arbetslivspedagogik 
11. Vad är kompetens för dig? 
 
12. Hur uppfattar du delaktighet? 
 
13. Uppfattar du att organisationer har förändrats under din yrkesverksamma tid? 
• Tid för reflektion och återhämtning 
• Chefens roll och socialt stöd på arbetsplatsen 
• Kraven på att lyckas 
c 
• Det gränslösa och flexibla arbetet 
• Arbetsuppgifter och arbetsbelastning 
 
14. Hur uppfattar du det flexibla och gränslösa arbetet? 
 
15. Hur uppfattar du att en medarbetare med utmattningsdepression påverkar resterande 
medarbetare i organisationen? 
 
16. Hur uppfattar du att arbetets mängd och arbetsuppgifter påverkan på utmattningsde-
pression hos medarbetare?  
 
17. Hur uppfattar du organisationens inverkan och påverkan generellt sett på utmatt-
ningsdepression hos medarbetare?  
• Kultur 
• Struktur 
• Chef  
• Klimat 
 
Vår tid är strax slut, är det något ytterligare du tycker att vi borde ha tagit upp? 
Tack för din medverkan! 
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